




ANALISIS HUBUNGAN KOMITMEN AFFECTIVE,KOMITMEN 
NORMATIVE,KOMITMEN CONTINUANCE DENGAN KINERJA  










Diajukan Kepada : 
 
Program Studi Manajemen 
Fakultas Ekonomi Dan Bisnis 







ANALISIS HUBUNGAN KOMITMEN AFFECTIVE,KOMITMEN 
NORMATIVE,KOMITMEN CONTINUANCE DENGAN KINERJA  
KARYAWAN PT PLN (PERSERO) UP3 TEGAL 
 
SKRIPSI 
Disusun Untuk Memenuhi Persyaratan MemperolehGelar Sarjana Manajemen 
Pada Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal 
 
Oleh : 
Putri Melinda Bayu Aji 
NPM :4117500304 
 
Diajukan Kepada : 
 
Program Studi Manajemen 
Fakultas Ekonomi Dan Bisnis 



















 HALAMAN PERSEMBAHAN 
MOTTO 






Skripsi ini dipersembahkan untuk : 
1. Kedua orangtua saya yang selalu memberikan dukungan. 
2. Sahabat saya Pejuang Skripsuy yang telah menghibur,mendoakan dan 
memberikan semangat kepada saya . 
3. Teman-teman kelas Manajemen G dan wali dosen Ibu Ira Maya SE,M.Si 












Putri Melinda Bayu Aji. 2021, Analysis of the Effect of Affective Commitment, 
Normative Commitment and Continuance Commitment on Employee Perfor-
mance of PT PLN (Persero) UP3 Tegal.  
In the current era of globalization, the world economy is experiencing rapid 
development which makes the condition of human resources increasingly consid-
ered by companies, not least in this study which found a problem that occurred 
related to the number of employee delays which indicated a lack of commitment 
where the company should pay attention to the rules and the existing commitment 
values to improve employee performance and help realize the company's goals 
together, therefore this research is to find out whether affective, normative and 
continuance commitments can affect employee performance at PT PLN (Persero) 
UP3 Tegal.  
Methods of data analysis usinganalysis Spearman Rank Correlationm, signif-
icance testcorrelation, Spearman Rank multiple correlation analysis, significance 
test correlation, analysis coefficient of determination and analysis tool used using 
SPSS version 25.  
Based on the results of research using Spearman rank correlation analysis 
shows that Affective commitment variables (X1), normative commitment (X2) and 
continuance commitment (X3) together have a significant positive effect on the 
performance of PT PLN (Persero) UP3 Tegal employees. normative commitment, 
and continuance commitment have a fairly strong relationship with employee per-
formance of 49.8%.  
So the conclusions of this study are: 1) From theTest Spearman Rankof 0.362 
and a significant value of 0.022 <0.05 and it can be interpreted that there is a 
significant influence between affective commitment on employee performance. 2) 
From the test obtained from thevalue  Spearman Rank of 0.215 and a significant 
value of 0.183 <0.05 and it can be interpreted that there is a significant influence 
between normative commitment on employee performance. 3) From thetest 
Spearman Rank of 0.461 and a significant value of 0.003 > 0.05 and it can be in-
terpreted that there is a significant influence between continuance commitment to 
employee performance. 4) From the simultaneous test, it is known that the corre-
lation value is 0.362 with the calculated F value of 12.620 > F table 3.25 or in the 
area H0 is rejected. That there is an influence between affective commitment, nor-
mative commitment, and continuance commitment to employee performance.  
Keywords: Affective Commitment, Normative Commitment, Con-






     ABSTRAK 
Putri Melinda Bayu Aji. 2021,AnalisisHubunganKomitmen Affective,  
Komitmen Normative dan Komitmen Continuance Dengan Kinerja Karya-
wan PT PLN (Persero) UP3 Tegal. 
 
 
Pada era globalisasi saat ini dunia perekonomian mengalami perkembangan 
pesat yang membuat kondisi sumber daya manusia semakin diperhatikan oleh  
perusahaan,tak terkecuali pada penelitian kali ini yang menemukan suatu perma-
salahan yang terjadi terkait pada jumlah keterlambatan karyawan yang menan-
dakan kurang adanya suatu komitmen dimana seharusnya perusahaan memperha-
tikan aturan serta nilai-nilai komitmen yang ada guna meningkatkan kinerja kar-
yawan serta membantu mewujudkan tujuan perusahaan secara bersama,maka dari 
itu adanya penelitian ini guna mengetahui apakah komitmen afektif,normatif dan 
continuance dapat memiliki hubungan dengan kinerja karyawan pada PT PLN 
(Persero) UP3 Tegal. 
Metode analisisdatamenggunakan análisis Korelasi Rank Spearmanm, uji 
signifikansi korelasi Rank spearman, análisis korelasi berganda, uji signifikansi 
korelasi berganda, análisis koefisien determinasi dan alat análisis yang digunakan 
menggunakan aplikasi SPSS versi 25. 
Berdasarkan hasil penelitian menggunakan análisis korelasi Rank spearman 
dapat dilihat bahwa variabel komitmen affective (X1) ,komitmen normative (X2) 
dan komitmen continuance (X3) secara bersama-sama berhubungan signifikan 
positif dengan kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Tegal.Hasil korelasi me-
nunjukan nilai koefisien korelasi sebesar 0,498 yang berarti variabel komitmen 
affective, komitmen normative, dan komitmen continuance memiliki hubungan 
yang cukup kuar dengan kinerja karyawan sebesar 49,8%. 
Maka kesimpulan dari penelitian ini adalah : 1) Dari PengujianRank Spear-
mansebesar 0,362 serta nilai signifikan sebesar 0,022 < 0,05 dan dapat diartikan 
bahwa adanya hubungan signifikan antara komitmen affective dengan kinerja kar-
yawan. 2) Dari pengujian yang didapat dari nilai Rank Spearman sebesar 0,215 
serta nilai signifikan sebesar 0,183 < 0,05 dan dapat diartikan bahwa adanya hu-
bungan signifikan antara komitmen normative dengan kinerja karyawan. 3) Dari 
pengujian Rank Spearman sebesar 0,461 serta nilai signifikan sebesar 0,003 > 
0,05 dan dapat diartikan bahwa adanya hubungan cukup signifikan antara komit-
men continuance dengan kinerja karyawan. 4) Dari pengujian simultan yang 
diketahui dari nilai korelasi 0,362 dengan nilai F hitung sebesar 12,620 > F tabel 
3,25 atau pada area daerah H0 ditolak. Bahwa adanya hubungan antara komitmen 
affective, komitmen normative, dan komitmen continuance dengan kinerja karya-
wan. 
 
Kata Kunci :Komitmen Affective, Komitmen Normative, Komitmen Continuance 
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A. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia merupakan daya (resource) yang paling strategis 
tak terkecuali pada suatu organisasi. PT PLN (Persero) UP3 Tegal atau sing-
katan dari Perusahaan Listrik Negara Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan Ko-
ta Tegal adalah tempat pendistribusian listrik yang dituntut untuk mampu me-
layani kebutuhan pelanggan dan sebagai organisasi pemerintah yang bergerak 
pada sektor pelayanan jasa kelistrikan yang memiliki ribuan bahkan jutaan 
pelanggan maka PT PLN ( Persero ) UP3 Tegal dituntut untuk memiliki kinerja 
yangbaikdan cekatan, dengan demikian diharapkan karyawan dapat mening-
katkan kesadaran emosional individu dan tanggung jawab pekerja,maka salah 
satu masalah yang menarik untuk dikaji adalah mengenai tentang hubungan 
suatukomitmen dengan kinerja karyawan.Hal ini dapat mencapai apabila kar-
yawan PT PLN (Persero) UP3 Tegal memiliki komitmen yang tinggi sehingga 
meningkatkan kinerja karyawan dan perusahaan. 
Menurut Meyer,Allen Smith et al (1990) permasalahan komitmen  
organisasi, terdiri dari tiga komponen yakni komitmen afektif, sebagai  
ketertarikan afektif atau psikologi karyawan terhadap pekerjaannya. Komitmen 
ini menyebabkan karyawan bertahan pada suatu pekerjaan, karena mereka 
menginginkannya. Komitmen normative, berarti kewajiban untuk bertahan pa-





pekerjaan karena mereka merasa wajib untuk melakukannya serta didasari pada 
keyakinan terkait dengan moral. Komitmen continuance, mengarah pada  
perhitungan untung dan rugi pada individu, sehubungan dengan keinginannya 
untuk tetap mempertahankan atau meninggalkan pekerjaannya,artinya 
komitmen ini  dianggap sebagai persepsi harga yang harus dibayar jika  
karyawan meninggalkan pekerjaannya. Komitmen afektif menyebabkan  
karyawan bertahan pada suatu pekerjaan karena mereka masih membutuh-
kannya. 
Komang Joni Udayana et al,(2015) menjelaskan bahwapermasalahan 
komitmen pada umumnya dari banyaknya jumlah karyawan yang memiliki 
komitmen rendah, pada tujuan-tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi  
perusahaan serta kurangnya patuh terhadap kebijakan pimpinan, sehingga  
kinerja mereka menurun dan mereka merasa tidak memiliki keinginan untuk 
bekerja lebih lama di perusahaan tersebut.  
Kinerja seorang karyawan berkaitan dengan upaya yang diusahakan 
oleh karyawan tersebut saat bekerja.Karyawan yang memiliki kinerja bagus  
selalu mencoba jadi yang terbaik, serta bersedia memberikan upaya lebih untuk 
perusahaan dan menaati peraturan yang ada ketika melakukan pekerjaann-
ya.Sedangkan karyawan yang memiliki kinerja rendah cenderung seringkali 









Berdasarkan uraian tersebut, peneliti dapat menyimpulkan indikasi  
kinerja karyawan dilihat dari tingkat kedisiplinan,berikut tingkat  
kedisiplinan karyawan PT PLN (Persero) UP3 Tegal : 
Tabel 1 







1. Januari 100 10 
2. Februari 100 13 
3. Maret 100 24 
4. April 100 26 
5. Mei 100 27 
6. Juni 100 29 
7. Juli 100 22 
8. Agustus 100 24 
9. September 100 28 
10. Oktober 100 37 
11 November 100 40 
12. Desember 100 42 
Total 322 
Sumber : PT PLN (Persero) Tegal 2020. 
Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa masih terdapat beberapa  
karyawan yang terlambat dengan jumlah keterlambatan masih terbilang cukup 
banyak dan fluktuaktif serta khususnya pada bulan November dan Desember 
dimana jumlah keterlambatan meningkat. Hal ini dapat terbilang bahwa  
karyawan terlambat karena mereka merasa kurang adanya apresiasi dari tempat 
perusahaan dimana mereka bekerja dan faktor lainnya seperti perusahaan tidak 
memahami tentang adanya hubungan komitmen antara karyawan dan perus-







Maka dari itu komitmen seorang karyawan terhadap suatu perusahaan 
menjadi sangat penting karena komitmen yang tinggi mampu meningkatkan 
kinerja karyawan dan akan mempengaruhi perkembangan perusahaan tersebut. 
Hal ini disebabkan karyawan merupakan front of line dalam memberikan  
pelayanan kepada pelanggan baru pada perusahaan. Apabila pelanggan merasa 
puas dengan pelayanan yang diberikan oleh karyawan perusahaan,maka akan 
menimbulkan citra baik dimata masyarakat luas. 
Pada dasarnya komitmen karyawan terhadap perusahaan merupakan hal 
yang bersifat individual, karena setiap karyawan memiliki tingkat kepercayaan 
yang berbeda-beda sesuai dengan karakteristik masing-masing karyawan.  
Namun disisi lain sering pula dijumpai karyawan yang sangat bosan terhadap 
pekerjaan, merasa tidak nyaman, atau kecewa terhadap pekerjaan yang  
diberikan oleh perusahaan. Tipe karyawan yang seperti ini memandang bahwa  














B. Rumusan Masalah 
Rumusan masalah yang dikemukakan dalam penelitian ini adalah untuk 
melihat Hubungan Komitmen Affective, Komitmen Normative, Komitmen 
Continuance dengan kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Tegal Berdasar-
kan latar belakang masalah yang telah dijelaskan diatas, maka dapat  
dirumuskan pertanyan penelitian sebagai berikut : 
1. Apakah komitmen afektif berhubungandengan kinerja karyawan PT PLN 
(Persero) UP3 Tegal ? 
2. Apakah komitmen normatif berhubungandengan kinerja karyawan PT PLN 
(Persero) UP3 Tegal? 
3. Apakah komitmen continuance berhubungandengan kinerja karyawan PT 
PLN (Persero) UP3 Tegal? 
4. Apakah komitmen afektif, komitmen normative, komitmen continuance 














C. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui hubungan komitmen afektif dengan kinerja karyawan 
pada PT PLN (Persero) UP3 Tegal. 
2. Untuk mengetahui hubungan komitmen normatif dengan kinerja karyawan 
pada PT PLN (Persero) UP3 Tegal. 
3. Untuk mengetahui hubungan komitmen continuance dengan kinerja 
karyawan pada PT PLN (Persero) UP3 Tegal. 
4. Untuk mengetahui hubungankomitmen afektif, komitmen normative, 
komitmen continuance secara simultan dengan kinerja karyawan PT PLN 
(Persero) UP3 Tegal. 
D. Manfaat Penelitian  
1. Manfaat Praktis 
a. Bagi Peneliti 
Untuk menambah pengetahuan, wawasan dan pemahaman mengenai 
masalah sumber daya manusia, khususnya suatu komitmen organisasi 
perusahaan dengan kinerja karyawan. 
b. Bagi Mahasiswa. 
Sebagai bahan bacaan, pembantu atau referensi untuk penelitian sejenis 
bagi pihak yang membutuhkan, terutama mengenai komitmen 








c. Bagi Perusahaan. 
Dapat menjadi informasi dan masukan dalam pengambilan keputusan, 
dalam peningkatan kinerja untuk tercapainya visi perusahaan. 
2. Manfaat Teoritis 
Secara teoritis manfaat adanya penelitian ini, diharapkan agar  
nantinya hasil dari penelitian dapat memeberikan, sumbangan dalam  
bentuk pemikiran untuk dijadikan sebagai bahan evaluasi tentang hub-
ungan komitmen affective,komitmen normative,komitmen continuance 
dengan kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Tegal. Untuk dapat  















A. Landasan Teori 
1. Kinerja Karyawan 
Kinerja,yakni  konsep penting dalam berbagai pembahasan khu-
susnya dalam mendorong keberhasilan organisasi dan sumber daya manusia. 
kinerja akan selalu menjadi isu aktual dalam organisasi, hal ini karena,  
kinerja merupakan kunci keberhasilan organisasi. 
Wirawan (2008:5) mengemukakan bahwa kinerja karyawanadalah 
keluaran yang dihasilkan oleh fungsi atau indikator-indikator suatu  
pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu.Dari pernyataan ini, bah-
wa kinerja mengacu pada tingkat pemenuhan tugas yang membentuk peker-
jaan karyawan. 
Sedarmayanti (2001:260) mengemukakan, kinerja karyawan  
merupakan terjemahan dari performance yang berarti hasil kerja seorang 
pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, 
dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit 









a. Indikator Tentang Kinerja Karyawan 
Indikator kinerja yang terukur menurut Hasibuan (2008:56) Kinerja 
karyawan dikategorikan baik sebagai berikut : 
1. Kedisiplinan 
Tingkat sampai sejauh mana karyawan dapat memenuhi peraturan 
yang ada didalam perusahaan dan melaksanakan tugas yang 
diberikan kepadannya. 
2. Kesetiaan 
Kesetiaan menjadi tolak ukur dari karyawan terhadap pekerjaan. 
Kesetiaan yaitu kesanggupan dan tekad yang dapat melaksnakan 
sesuatu yang harus ditaati dengan penuh tanggung jawab. 
3. Prestasi Kerja 
Karyawan yang mempunyai kecakapan dalam berkomunikasi, 
keterampilan dan kesanggupandalam menyelesaikanpekerjaannya 
merupakan faktor yang dapat memhubungani prestasi kerja 
karyawan tersebut. 
4. Kreatifitas  
Yaitu potensi yang dimiliki oleh karyawan ataukemampuan saat 
bekerjaartinya karyawan memiliki inisiatif pada suatu ide yang 
bermanfaat,tepat serta bernilai terhadap suatu tugas yang sesua 
dengan pedoman yang kurang lengkap sehingga membuat karya-






Kemampuan karyawan untuk bekerjasama dengan karyawan 
lainnya secara menyeluruh serta menjadi bagian dari anggota  
suatu organisasi. Sehingga karyawan mampu menumbuhkan rasa 
peduli,percaya dan saling menghargai sesama karyawan lainnya. 
6. Tanggung Jawab 
Kesanggupan karyawan dalam menyelesaikan tugas dan 
pekerjaan yang dibebankan sebaik-baiknya dan tepat waktu serta 
berani menanggung resiko atas keputusan yang diambilnya. 
b. Faktor-Faktor Kinerja Karyawan 
Menurut Wirawan(2008:7),kinerja karyawan dihubungkan oleh  
sejumlah faktor antara lain: 
1. Faktor internal,yaitu faktor-faktor dari dalam diri karyawan yang 
merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh  
ketika ia berkembang. Faktor bawaan misalnya bakat, sifat 
pribadi keadaan fisik. 
2. Faktor lingkungan internal organisasi,dalam melaksakan  
tugas,karyawan memerlukan dukungan organisasi ditempat ia  







3. Faktor lingkungan eksternal organisasi,faktor lingkungan  
eksternal organisasi adalah keadaan,kejadian atau situasi yang  
terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang memengaruhi  
kinerja karyawan. 
c. Kriteria Kinerja Karyawan 
Menurut Mondy (2008:260) kriteria penilaian yang paling umum da-
lam kinerja karyawan yaitu : 
a) Perilaku 
Ketika hasil tugas seseorang sulit ditentukan, organisasi bisa 
mengevaluasi perilaku atau kompetensi orang tersebut yang  
berhubungan dengan tugas. 
b) Sifat 
Sifat-sifat karyawan tertentu seperti sikap, penempilan, dan  
inisiatif adalah dasar untuk beberapa evaluasi. Namun, banyak 
dari kualitas yang umum digunakan tersebut bersifat subjektif 
dan tidak berhubungan dengan pekerjaan atau sulit untuk  
didefinisikan. 
c) Kompetensi 
Kompetensi yang meliputi sekumpulan luas pengetahuan,  
keterampilan, sifat, dan perilaku yang bersifat teknis, berkaitan 






d) Pencapaian Tujuan  
Jika suatu organisasi menganggap hasil akhir lebih penting da-
ripada cara, hasil-hasil pencapaian tujuan menjadi faktor yang  
tepat untuk dievaluasi. Hasil-hasil yang dicapai harus berada da-
lam kendali individu atau tim dan haruslah hasil-hasil yang 
mengarah kepada kesuksesan perusahaan. 
e) Potensi Perbaikan 
Ketika suatu organisasi mengevaluasi kinerja para karyawan, 
baik kriteria yang digunakan berfokus pada masa lalu. Perus-
ahaan-perusahaan harus berfokus pada masa depan, memasuk-
kan perilaku-perilaku dan hasil-hasil yang diperlukan untuk  
mengembangkan karyawan, dan dalam proses tersebut mencapai 
tujuan-tujuan perusahaan.  
d. Penilaian Kinerja Karyawan 
Menurut Wirawan (2008: 105) penilaian kinerja adalah  
proses yang dilakukan organisasi untuk mengevaluasi atau menilai 
prestasi kerja karyawan. Penilaian kinerja dimulai dengan pengum-
pulan data kinerja para pegawai sepanjang masa evaluasi  
kinerja,pengumpulan data dilakukan melalui observasi tentang apa 
yang dilakukan para karyawan. 
Menurut Patricia Buhler (2007:206) penilain kinerja (perfor-
mance appraisal) adalah evaluasi sistematis mengenai kinerja  




cara yang digunakan,perusahaan harus tetap memberi karyawan 
umpan balik informal mengenai bagaimana mereka bekerja. Umpan 
balik kinerja memeungkinkan karyawan mengetahui seberapa baik 
bekerja jika dibandingkan dengan standar organisasi. Apabila 
penilaian  
kinerja dilakukan dengan benar, para karyawan, penyelia,  
departemen SDM, dan akhirnya organisasi akan diuntungkan dengan 
upaya-upaya karyawan memberikan kontribusi yang memuaskan  
pada organisasi. 
e. Tujuan Penilaian Kinerja pada Karyawan 
Menurut Hasibuan (2008:89) adapun tujuan dan kegunaan penilaian 
kerja adalah: 
1) Sebagai dasar pengambilan keputusan yang digunakan untuk 
promosi, demosi, pemberhentian dan penetapan berapa besarnya 
balas jasa. 
2) Mengukur prestasi kerja yaitu sejauh mana karyawan bisa sukses 
dalam pekerjaannya. 
3) Sebagai dasar mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan dalam 
perusahaan. 
4) Sebagai dasar untuk mengevaluasi program pelatihan dan  
keefektifan jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya 






2. Komitmen Affective,Normative dan Continuance 
Secara umum pengertian komitmen merupakan suatu sikap kerja yang 
berdasarkan pada keinginan, kemauan, dedikasi, loyalitas serta keperca-
yaan yang kuat yang menunjukkan adanya keinginan individu yang ingin 
tetap menjadi bagian dari anggota dengan mau menerima segala nilai dan 
tujuan,serta bekerja untuk kepentingan suatu organisasi yang mereka tem-
pati (Kaswan,2017:225) 
Menurut Mayer dan Allen,Luthan dalam Kaswan (2017:227) menge-
mukakan bahwa komitmen organisasi terdiri atas tiga dimensi yaitu : 
a. Komitmen Afektif,artinya menunjukan kuatnya keinginan emosional 
karyawan untuk beradaptasi dengan nilai-nilai yang ada agar tujuan 
dan keinginannya untuk tetap di organisasi dapat tetap terwujud. Ko-
mitmen afektif muncul dalam diri seorang karyawan karena adanya 
karakteristik individu,karakteristik struktur organisasi,signifikansi tu-
gas,berbagai keahlian,umpan balik dari pemimpin,dan keterlibatan da-
lam suatu manajemen. Lama masa kerja pada organisasi sangat ber-
hubungan positif dengan komitmen afektif yang cenderung akan tetap 
tinggal dalam satu organisasi karena memiliki kepercayaan sepenuhn-
ya pada misi yang dijalankan oleh organisasi. 
b. Komitmen Continuance/kelanjutan,artinya komitmen yang didasari 
atas kekhawatiran seseorang terhadap kehilangan sesuatu yang telah 




gainya. Hal yang menyebabkan adanya komitmen kelanjutan dianta-
ranya seperti umur,jabatan,dan berbagai fasilitas serta tunjangan yang 
diperoleh,komitmen ini menurun apabila terjadi pengurangan dalam 
berbagai fasilitas serta kesejahteraan yang diperoleh karyawan. 
c. Komitmen Normatif,artinya tanggung jawab moral karyawan untuk 
tetap tinggal pada organisasi penyebab timbulnya komitmen ini karena 
tuntutan sosial yang merupakan hasil dari pengalaman seseorang da-
lam berinteraksi dengan sesama atau munculnya kepatuhan yang per-
manen terhadap seorang panutan atau pemilik organisasi karena balas 
jasa,respek sosial,budaya atau agama. 
Dari pernyataan tersebut maka disimpulkan bahwa komitmen meru-
pakan sikap tentang kefokusan perhatian individu terhadap tugas dan 
tanggung jawabnya untuk mencapai tujuan sasaran organisasi,untuk kesu-
ksesan serta kebaikan suatu organisasi itu sendiri. Berikut beberapa indika-
tor dari masing-masing variabel terikat 
A. Komitmen Affective 
Menurut Robbins dan Judge (2008:99),Komitmen afektif (affective 
commitment) yaitu perasaan emosional untuk organisasi dan keyakinan da-
lam nilai-nilainya. 
Komitmen affective artinya menunjukkan kuatnya keinginan emo-
sional karyawan untuk beradaptasi dengan nilai-nilai yang ada supaya 






a. Indikator Tentang Komitmen Afektif : 
Menurut (Parinding et al,2015) setiap indikator afektif daapat diukur 
berdasarkan kriteria estándar tertentu yang terdiri dari: 
1. Karakteristik organisasi,sistem desetralisasi,adanya kebijakan organisasi 
yang adil, dan cara menyampaikan kebijakan organisasi kepada karya-
wan. 
2. Karakteristik individu,hal yang mempengaruhi komitmen afektif yaitu 
gender dan usia,meskipun bergantung pada beberapa kondisi karyawan 
sendiri seperti status pernikahan,tingkat pendidikan, kebutuhan untuk 
berprestasi, etos kerja dan presepsi  karyawan mengenai kompetensinya. 
3. Pengalaman kerja,proses terbentuknya komitmen afektif yaitu datang da-
ri beberapa karakteristik yang menunjukkan kepuasan dan motivasi kar-
yawan yang mencakup tantangan dalam pekerjaan, tingkat otonomi kar-
yawan, dan variasi kemampuan yang digunakan karyawan.  
Komitmen afektif yang dimiliki seorang karyawan akan memberikan 
ikatan emosional terhadap suatu perusahaan,sehingga karyawan dapat terli-
bat secara langsung terhadap kegiatan yang dijalankan perusahaan untuk 
meningkatkan produktivitas perusahaan.  
Hal tersebut dikarenakan karyawan tidak memiliki keinginan untuk 
keluar dari perusahaan serta faktor seperti inilah yang akan sangat men-
dukung tercapaiknya tujuan perusahaan,serta komitmen afektif yang dimili-




menimbulkan kecenderungan untuk tetap bekerja dalam organisasi  
perusahaan karena karyawan tersebut merasa sejalan dengan tujuan serta 
memiliki rasa senang bekerja didalam perusahaan tersebut (Titik Nurbiyan-
ti,et al 2014). 
B. Komitmen Normative 
Menurut Meyer,Allen dalam Kaswan (2017:229) Komitmen ini timbul 
dari nilai-nilai dalam diri karyawan.Karyawan bertahan menjadi anggota or-
ganisasi karena adanya kesadaran bahwa komitmen terhadap organisasi me-
rupakan hal yang seharusnya dilakukan. 
Sedangkan menurut Robbins dan Judge (2008:100) Menyimpulkan 
bahwa “Komitmen normatif,yaitu komitmen untuk bertahan dengan  
organisasi untuk alasan-alasan moral atau etis” 
a. Indikator Tentang Komitmen Normative : 
Setiap indikator dapat diukut berdasar beberapa kriteria estándar ter-
tentu yang terdiri dari aspek berikut (Parinding,2015) 
1) Tekanan kerja,hal ini yang mempengaruhi komitmen normative terha-
dap organisasi karena mampu berkembang dari sejumlah tekanan yang 
dirasakan karyawan selama proses sosialisasi saat karyawan baru 
masuk. 
2)  Penghargaan/reward,hal ini yang mempengaruhi komitmen normative 
yang mampu berkembang juga karena organisasi memberikan sesuatu 





3) Kontrak psikologis,hal ini yang mempengaruhi komitmen normative 
diantara anggota dan organisasinya yaitu kepercayaan dari masing-
masing pihak bahwa masing-masing dari mereka akan memberi timbal 
balik.  
Komitmen normative terhadap organisasi dapat berkembang dari se-
jumlah tekanan yang dirasakan para karyawan selama proses sosialisasi saat 
karyawan baru masuk kedalam organisasi. Selain itu komitmen normative 
ini juga dapat berkembang karena organisasi memberikan sesuatu yang san-
gat berharga bagi karyawan yang tidak dapat dibalaskembali. 
C. Komitmen Continuance 
Robbins dan Judge (2008:102) Komitmen berkelanjutan (continuance 
commitment),yaitu nilai ekonomi yang dirasakan dari bertahan dengan se-
buah organisasi bila dibandingkan dengan meninggalkan organisasi tersebut 
hal ini muncul apabila karyawan tetap bertahan pada organisasi karena 
membutuhkan gaji serta keuntungan lainnya,atau karena karyawan tersebut 
tidak menemukan pekerjaan lain. 
a. Indikator tentang komitmen continuance  
Setiap indikator dapat diukur berdasar kriteria standar tertentu yang 
terdiri dari aspek berikut menurut (Kaswan,2012:294) 
1. Investasi termasuk sesuatu yangberharga,sepertiwaktu,usaha ataupun 
uang,yang harus dilepaskan karyawan jika meninggalkan organisasi. 
2. Alternatif terjadi apabilaseorang karyawan merasa tidak puas kepada 




apabila ketidakpuasan tersebut sampai ke perusahaan tempat mereka 
bekerja,makakaryawan akan mempertimbangkan untuk masuk ke 
perusahaan lain, 
Indikator menurut Minner Sopiah (2008:165) mengemukakan empat 
faktor indikator komitmen karyawan antara lain: 
1. Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pen-
galaman kerja dan kepribadian. 
2. Karakteristik pekerjaan misalnya, tantangan dalam pekerjaan, konflik 
peran, tingkat kesulitan dalam pekerjaan. 
3. Karakteristik struktur, misalnya besar kecilnya organisasi, bentuk or-
ganisasi, kehadiran serikat pekerjaan, dan tingkat pengendalian yang 
dilakukan organisasi terhadap karyawan. 
4. Pengalaman kerja, pengalaman kerja seorang karyawan sangat ber-
pengaruh terhadap tingkat komitmen karyawan pada organisasi. Kar-
yawan yang baru bekerja dan karyawan yang sudah puluhan tahun 











B. Penelitian Terdahulu 
Berikut merupakan review dari beberapa  yang dilakukan oleh para 
peneliti mengenai komitmen organisasional. Beberapa penelitian terdahulu 
yang dilakukan oleh para peneliti mengemukakan hasil penelitian yang berbeda 
mengenai antara hubungan komitmen organisasional dan kinerja karyawan : 
1. Andi Setiawan (2011) berjudul Analisis Hubungan Komitmen afektif, 
Komitmen continuancedan Normatif Dengan Kinerja (Studi kasus pada 
Perawat Rumah Sakit Umum William Booth Semarang) terdapat variabel 
bebas : Komitmen Afektif (X1), Komitmen Continuance (X2), Normative 
(X3), dan Variabel terikat : Kinerja (Y). Metode penelitian ini menggunakan 
penelitian kuantitatif, alat analisis data yang dipakai yaitu Analisis Regresi 
Linier Berganda. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 
menggunakan metode sensus dimana setiap anggota populasi secara kese-
luruhan dijadikan sebagai sampel yang berjumlah 30 orang pegawai. Per-
samaan penelitian ini terdapat pada variabel independen : Komitmen afektif 
(X1), Continuance (X2), Normative (X3) dan variabel terikat : Kinerja (Y) 
sedangkan perbedaan penelitian terdahulu dan peneliti sekarang terletak 
hanya pada objek penelitian. 
2. Penelitian menurut Abubakr Suliman dan Paul Iles (2000) yang berjudul-
HubunganKomitmen Organisasi,Budaya Organisasi,Dan Kepuasan Kerja 
Dengan kinerja Organisasi Publik (Studi Empiris pada SKPD Pemerintah 
Kabupaten Kerinci) terdapat variabel bebas yaitu : Komitmen Organisasi 




Kinerja Organisasi Publik (Y),metode penelitian yang digunakan menggu-
nakan penelitian kausatif. Alat analisis yang digunakan untuk penelitian ini 
menggunakan Analisis Regresi Linier Berganda. Teknik pengambilan sam-
pel ditetapkan menggunakan teknik total sampling dengan responden kepala 
SKPD sebanyak 60 responden. Persamaan pada penelitian ini terdapat pada 
variabel bebas : Komitmen organisasi dan variabel terikat Kinerja. Perbe-
daan peneliti terdahulu dan sekarang terletak pada variabel Budaya orga-
nisasi dan Kepuasan kerja. 
3. Penelitian menurut Yeni Verawati dan Joko Utomo (2011)berjudul peneli-
tian Hubungan Komitmen Organisasi,Partisipasi dan Motivasi Dengan ki-
nerja Karyawan dengan Variabel Terikat : Komitmen Organisasi (X1), Par-
tisipasi (X2), Motivasi (X3) dan Variabel Bebas : Kinerja Karyawan (Y). 
Jenis metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif,alat análisis 
yang digunakan menggunakan Analisis regresi parsial. Teknik pengambilan 
sampel di penelitian ini menggunakan kuesioner yang disebar secara propo-
sional random sampling,yakni sampel sebanyak 43 karyawan.  
Persamaan penelitian terdahulu ini terdapat pada variabel terikat : Komit-
men organisasi (X1) dan variabel bebas : Kinerja Karyawan (Y).Perbedaan 
penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang terdapat pada variabel teri-






4. Penelitian menurut Ahmad Sudiro (2009) berjudul Hubungan Komitmen 
organisasional dan Kepuasan Kerja dengan kinerja tenaga kerja eduka-
tif/dosen. Terdapat Variabel Terikat : Komitmen organisasional 
(X1),Kepuasan Kerja (X2)Variabel Bebas : Kinerja Tenaga (Y).Metode pe-
nelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif,alat análisis yang digu-
nakan análisis regresi linier berganda dengan program SPSS 13,0. Teknik 
pengambilan sampel menggunakan teknik stratified proportional random 
sampling yaitu sebanyak 100 responden. Persamaan penelitian terdahulu ini 
terletak pada variabel terikat : Komitmen organisasional (X1) yang berhub-
ungan positif dengan kinerja,sedangkan perbedaan penelitian terdahulu 
dengan sekarang terletak pada variabel kepuasan kerja dan objek penelitian. 
5. Penelitian menurut Armanu dan Mandayanti (2012) dengan judul Hubungan 
Pemberdayaan Psikologis dan Komitmen Afektif terhadap Kepuasan Kerja 
dan Kinerja Pegawai. Terdapat variabel bebas : Pemberdayaan Psikologis 
(X1) dan Komitmen Afektif (X2), variabel terikat : Kinerja (Y) dan Kepua-
san Kerja sebagai variabel mediasi (Z). Metode penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif,alat analisis yang digunakan SEM berbasis Partial 
Least Square (PLS) yakni software yang dikembangkan di University of  
Hamburg German yang diberi nama SMARTPLS versi 2.0 M3. 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan menggunakan metode sensus 
dengan memberikan kuesioner pada seluruh populasi sebanyak 99 pega-
wai.Persamaan penelitian ini terdapat pada variabel bebas : Komitmen 




dahulu dengan penelitian sekarang terdapat pada variabel Pemberdayaan 
Psikologis dan Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi serta pada objek 
penelitian. 
6. Penelitian Yetta Tri Nydia (2016) dengan judul Hubungan Komitmen Or-
ganisasional Dengan kinerja Karyawan SPBU Coco Pertamina MT Har-
yono. Terdapat variabel bebas : Komitmen Organisasional (X1), dan varia-
bel terikat : Kinerja Karyawan (Y). Metode penelitian yang digunakan pada 
penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif,alat analisis yang 
digunakan menggunakan Analisis regresi linier berganda,teknik pengambi-
lan sampel yang digunakan random sampling sebanyak 144 karya-
wan.Persamaan penelitian tersebut terdapat pada variabel bebas:Komitmen 
Organisasional dan variabel terikat:Kinerja karyawan,perbedaan penelitian 
terletak pada objek penelitian. 
7. Penelitian Komang Udayana (2015) dengan judul Hubungan Komitmen  
Organisasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan PT.Sekar Nusa Baruna 
Cabang Singaraja Tahun 2015. Variabel bebas : Komitmen Organisasi (X1) 
dan variabel terikat : Prestasi Kerja (Y). Metode penelitian yang digunakan 
menggunakan desain penelitian kausal yang digunakan untuk memperoleh 
eksplanasi yang teruji mengenai hubungan komitmen organisasi terhadap 
prestasi kerja karyawan,alat analisis yang digunakan menggunakan analisis 
regresi linier berganda,teknik pengambilan sampel menggunakan sampel  
jenuh sebanyak 21 karyawan Persamaan penelitian tersebut terdapat pada 




men afektif,normatif,dan continuance perbedaan penelitian terletak pada 
variabel Prestasi kerja karyawan. 
8. Penelitian Raziyam Dwi Pathan (2016) dengan judul Analisis Hubungan 
Komitmen Afektif,Komitmen Berkelanjutan dan Komitmen Normatif 
dengan kinerja Karyawan Pada PT Radio Nebula Nada di Kota Palu 
Variabel bebas : Komitmen Afektif (X1),Komitmen Berkelanjutan (X2), 
Komitmen Normatif (X3) dan variabel terikat : Kinerja Karyawan (Y). 
Metode penelitian yang digunakan menggunakan deskriptif kuantitatif.,alat 
analisis yang digunakan menggunakan regresi linier berganda,teknik  
pengambilansampelmenggunakansampel jenuh sebanyak 31 karyawan Per-
samaan penelitian tersebut terdapat pada variabel bebas dan variabel teri-
kat:Komitmen affective,komitmen berkelanjutan,dan komitmen normatif, 
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C. Kerangka Pemikiran Konseptual 
1. Hubungankomitmen afektif dengan kinerja karyawan. 
Raziyam Dwi Pathan,Syahir Natsir dan Harnida Wahyuni (2016) men-
jelaskan, komitmen afektif merupakan seseorang yang memiliki keingi-
nan emosional untuk tetap dalam satu organisasi karena mereka percaya 
terhadap misi yang dijalankan organisasi. Kemudian penelitian yang 
dilakukan oleh Arina Nurandini dan Eisha Lataruva (2014) menyimpul-
kan bahwa komitmen afektif berhubungan positif (signifikan) dengan 
kinerja karyawan dan koefisiensi regresi sebesar 0,466 maka kes-
impulannya bahwa semakin tinggi komitmen afektif maka dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Berdasarkan uraiantersebut,hipotesisyangdiajukan penelitisebagai 
berikut: 
H1 : Komitmen Affective berhubungandengan kinerjaKaryawan. 
2. Hubungan komitmen continuance dengan kinerja karya-
wan.RaziyamDwiPathan,Syahir Natsir dan Harnida wahyuni men-
jelaskan,komitmen continuance merupakan komitmen karyawan 
tertinggi yang akan berhubungan sangat signifikan dengan kinerja hal 
ini disebabkan karyawan yang merasa membutuhkan organisasi terse-
but.  
Penelitian yang dilakukan oleh Arina Nurandini dan Eisha Lataruva 




(signifikan) dengan kinerja karyawan dengan koefisiensi regresi sebe-
sar 0,260. Berdasarkan uraian tersebut,hipotesis yang diajukan peneliti  
sebagai berikut : 
H2 : Komitmen Continuance berhubungandengan kinerja Karyawan. 
3. Hubungan komitmen Normatif dengan kinerja karyawan. 
Raziyam Dwi Parhan,Syahir Natsir dan Hamida Wahyuni (2016)  
menjelaskan,komitmen normative karyawan merupakan hubungan  
antar kepuasan kerja, tingkat absensi dan kinerja maka dari itu, apabila 
semakin tinggi komitmen makan akan semakin baik pula kinerja  
seorang karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Arina Nurandini 
dan Eisha Lataruva (2014) menyimpulkan bahwa variabel komitmen 
normative berhubungan sangat kuat (signifikan) dengan kinerja 
karyawan dengan koefisiensi regresi sebesar 0,261 dengan kesimpulan 
bahwa semakin tinggi komitmen normative maka semakin tinggi pula 
kinerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis yang diajukan  
peneliti sebagai berikut: 
H3 : Komitmen Normative berhubungandengan kinerja Karyawan. 
4. Hubungan komitmen Afektif,Normatif dan Continuance dengan kiner-
ja karyawan 
Komang Joni Udayana et al,(2015) menjelaskan komitmen afektif 
menunjukan bahwa tujuan organisasi di perusahaan satu pemikiran 
dengan karyawan sehingga karyawan berkeinginan kuat untuk terus  




kewajiban karyawan untuk tetap bertahan pada organisasi.  
komitmen continuance keinginan atau perasaan yang  sangat kuat  
untuk tidak beralih ke organisasi lain karena merasa rugi. Maka dapat 
diambil kesimpulan bahwa komitmen afektif,normatif, dan  
continuance secara simultan berhubungan signifikan terhadap  
prestasi kerja karyawan hal ini ditunjukan dari persamaan garis regresi 
Y = 122,952 + 1,684 X1 – 1,573 X2 – 1,621 X3. Berdasarkan uraian 
tersebut, hipotesis yang diajukan peneliti sebagai berikut: 
H4 : Komitmen afektif, komitmen normative, dan komitmen  
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Berdasarkan landasan teori dan kerangka pemikiran di atas,hipotesis 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1. Komitmen AfektifberhubungandenganKinerja Karyawan. 
2. Komitmen Normatif berhubungandengan Kinerja Karyawan.  
3. Komitmen Continuanceberhubungandengan Kinerja Karyawan. 
4. Komitmen Afektif, Komitmen Normative, Komitmen Continuance 













A. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif menggunakan  
format ekplanasi.Format eksplanasi digunakan untuk menjelaskan hub-
ungan suatu variabel dengan variabel lainnya (Bungin, 2005:51). Karena 
itu  
penelitian eksplanasi menggunakan hipotesis tersebut perlu digunakan  
statistik inferensial,statistik referensial merupakan statistik yang digunakan  
untuk menganalisis data sampel lalu hasilnya akan digeneralisasikan untuk 
populasi dimana sampel tersebut diambil (Sugiyono, 2013:11).  
Pada penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dikarenakan 
data penelitian yang diambil menggunakan angka-angka serta analisis 
yang digunakan yakni menggunakan analisis statistik. Maka dari itu 
penelitian ini diambil melalui jawaban dari para responden mengenai vari-
abel tentang komitmen affective,komitmen normative,komitmen continu-
ance dengan kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Tegal. 
B. Populasi dan Sampel 
1. Populasi merupakan keseluruhan objek yang hendak diteliti 
karakteristiknya,pada pemilihan populasi target harus sesuai dengan 
tujuan penelitian (Suliyanto, 2018:181). Populasi pada penelitian ini 












1 Bidang Distribusi 25 
2 Bidang Keuangan 20 
3 Bidang Niaga danPelayananPelanggan 20 
4 Bidang Perencanaan 15 
5 Bidang SDM dan Umum 10 
6 Sub Bidang Pelaksanaan Pengadaan 6 
7 Sub Bidang PerencanaanPengadaan 4 
JUMLAH 100 
 
2. Sampel merupakan bagian populasi yang hendak diuji karakteristiknya  
(Suliyanto,2018:177). 
Untukmendapatkan sampel yang menggambarkan populasi,maka teknik 
yang digunakan dalam pengambilan sampel adalah proporsional 






n  = Jumlah sampel 
N = Jumlah populasi 
e  = Toleransi kesalahan (sampling error 5% ) 
Dengan menggunakan rumus slovin,maka dapat dihitung jumlah  















Pengambilan sampel diambil secara acak sederhana (proporsional  
randomsampling),yaitu sampel yang diambil sedemikian rupa sehingga 
setiap unitpenelitian dari populasi memiliki kesempatan yang sama  
untuk dipilih sebagai sampel. Adapun ukuran sampel yang akan di teliti 




No. Bagian Jumlah Karyawan 
1. Bidang Distribusi 5 
2. Bidang Keuangan 5 
3. Bidang Niaga dan Pelayanan Pelanggan 10 
4. Bidang Perencanaan 5 
5. Bidang SDM dan Umum 5 
6. Sub Bidang Pelaksanaan Pengadaan 6 
7. Sub Bidang Perencanaan Pengadaan 4 















C. Definisi Konseptual dan Operasionalisasi Variabel 
1. Definisi Konseptual 
Adapin definisi konseptual dari variabel-variabel yang digunakan pada 
penelitian ini antara lain  : 
a. Komitmen Affective (X1) 
Komitmen affective merupakanbesarnya keinginan  
emosional seorang karyawan untuk beradaptasi dengan nilai-nilai 
yang ada supaya tujuan dan keinginannya untuk tetap berada di  
organisasi dapat terwujud. (Kaswan, 2012:293).  
Komitmen afektif artinya mencerminkan kekuatan  
kecenderungan individual untuk tetap bekerja pada organisasi  
karena individu merasa setuju dengan organisasi dan senang  
bekerja pada organisasi tersebut. (Ria Mardiana 2017:17) 
b. Komitmen Normative (X2) 
Komitmen normative merupakan sebuah dimensi moral yang 
didasarkan pada perasaan dan tanggung jawab pada organisasi yang 
mempekerjakannya. Dengan kata lain, komitmen normative berkai-
tan dengan perasaan berkeinginan untuk tetap bekerja padaorga-
nisasi tersebut. (Ria Mardiana 2017:30) 
Sedangkan menurut Robbins dan Judge (2008:100)  
Menyimpulkan bahwa “Komitmen normatif (normative commit-
ment),yaitu komitmen untuk bertahan dengan organisasi untuk ala-




c. Komitmen Continuance (X3) 
Merupakan komitmen yang disadari atas kekhawatiran 
seseorang terhadap kehilangan sesuatu yang telah diperoleh selama 
ini dalam organisasi.(Kaswan, 2012:294).  
Komitmen continuance artinya mencerminkan kekuatan  
kecenderungan individual untuk tetap bekerja dalam organisasi  
karena tidak ada alternative pekerjaan yang lain. Komitmen  
continuance muncul dari suatu perspektif dimana individu  
dipandang tetap berada dalam organisasi karena mengakumulasi 
reward ekstrinsik: upah/gaji dan manfaat yang dapat diperoleh.(Ria 
mardiana  2017:17). 
d. Kinerja (Y) 
Wirawan (2008:5) menjelaskan tentang kinerja adalah 
keluaran yang dihasilkan oleh fungsi atau indikator-indikator suatu 
pekerjaan atau profesi dalam waktu tertentu.Dari pernyataan ini 
mengartikan bahwa kinerja mengacu pada tingkat pemenuhan tugas 
yang membentuk pekerjaan karyawan. 
Menurut Mangkunegara (2005:9) kinerja adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang  
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 






2. Operasionalisasi Variabel 
Tabel 5 
Operasionalisasi Variabel 
























































































1. Tetap tinggal 
dalam organ-
isasi 















D. Metode Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data adalah langkah yang paling strategis pada 
suatu penelitian dikarenakan tujuan utama dari penelitian adalah mendapat-
kan data. Tanpa mengetahui teknik pengumpulan data, maka peneliti tidak 
akan mendapatkan apa yang menjadi standar bagi data yang telah ditetapkan 
(Sugiyono, 2013 : 224) 
Sumber data yang digunakan pada pengumpulan data pada penelitian 
ini yakni sebagai berikut : 
a. Sumber Primer 
Sumber primer merupakan sumber data yang langsung memberikan data 
kepada pengumpul data,data primer ini diperoleh langsung dari objek pe-
neilitian yaitu karyawan PT PLN (Persero) UP3 Tegal. Data primer yang 
didapat dari sumber informan yaitu individu atau perseorangan sebagai 
berikut : 
1. Observasi,merupakan teknik pengumpulan data dengan menggu-
nakan indra, sehingga tidak hanya dengan pengamatan menggunakan 
mata saja (Suliyanto, 2018:166). Cara ini berupa pengamatan secara 

































kerja serta pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan PT PLN (Perse-
ro) UP3 Tegal. 
2. Wawancara, merupakan teknik pengambilan data di mana peneliti  
langsung berdialog dengan responden untuk menggali informasi dari  
responden (Suliyanto, 2018:164). Di era pandemic Covid-19 ini  
wawancara peneliti tidak harus bertatap muka secara langsung men-
gingat harus tetap mematuhi protokol kesehatan dan pembatasan be-
rinteraksi ditempat ramai maka wawancara dapat melalui media ter-
tentu misalnya melalui telepon,tele converence atau chating melalui 
internet.  
3. Kuesioner 
Merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
membagi daftar pertanyaan kepada responden agar responden terse-
but dapat memberikan jawabannya (Suliyanto, 2018:167). Data yang 
diperoleh berupa data primer yang menggunakan sejumlah ítem 
pernyataan tertentu. 
Kuesioner disebar kepada 40 sampel responden dengan menggu-
nakan google formulir dan surat pernyataan yang telah disiapkan. 
Responden pada penelitian ini adalah karyawan di setiap bidang PT 
PLN (Persero) UP3 Tegal. Data primer ini data yang diperoleh lang-
sung dari objek penelitian yaitu karyawan perusahaan PT PLN (Per-




Kuesioner pada penelitian ini adalah kuesioner terbuka dengan luma 
alternatif jawaban yang diberikanpada karyawan kemudian diberi 
skor dengan mengacu pada skala likert sebagai berikut : 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
Tidak Setuju (TS) 2 
Cukup Setuju (CS) 3 
Setuju (S) 4 
Sangat Setuju (SS) 5 
 
b. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang sebelumnya telah dikumpulkan oleh 
pihak lain. Data sekunder pada penelitian ini diperoleh dari website peru-

















E. Uji Validitas dan Reliabilitas Insrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Merupakan tingkat ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam 
melakukan fungsi ukurnya. Instrumen penelitian yang valid artinya  
instrument tersebut mampu mengukur apa yang harus diukur dengan tepat 
dan cermat,atau dapat memberikan informasi tentang nilai variabel yang 
diukur dengan tepat dan cermat (Suliyanto, 2018:233). 
Uji validitas dilakukan dengan mengkorelasikan antara skor yang  
diperoleh masing-masing pertanyaan dengan skor total. Skor total artinya 
skor yang diperoleh dari hasil penjumlahan semua skor pertanyaan. 
Ho : Skor butir pertanyaan berkorelasi positif dengan total skor konstruk.  
Ha : Skor butir pertanyaan tidak berkorelasi positif dengan total skor  
konstruk. 
Uji validitas digunakan untuk menguji apakah pertanyaan pada  
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur. Uji  
signifikasi dilakukan dengan para responden diluar sampel penelitian yakni 
30 karyawan PT PLN (Persero) UP3 Tegal.  
Pernyataan dinyatakan valid apabilanilai rhitunglebih besar dari rtabel 
untuk degree or freedom (df) = 30, dan tingkat signifikansi 5% adalah 0,361 
a. Jika r hasil positif dan rhitung > rtabel, maka variabel tersebut dinyatakan 
 valid. 
b. Jika r hasil tidak positif dan rhitung < rtabel, maka variabel tersebut  




2. Uji Reliabilitas instrument 
Kemampuan alat ukur untuk menghasilkan hasil pengukuran yang 
dapat dipercaya. Hasil pengukuran dapat dipercaya apabila pada beberapa 
kali pelaksanaan pengukuran terhadap kelompok objek yang sama diperoleh 
hasil yang relatif sama (aspek yang diukur belum berubah) meski tetap ada 
toleransi bila terjadi perbedaan. Jika perbedaan tersebut sangat besar dari 
waktu ke waktu, maka hasil pengukuran tidak dapat dipercaya  
(Suliyanto, 2018:254). 
Suatu variabel dinyatakan reliabel dengan kriteria : 
a. Jika ralpha positif atau  ≥ rtabel, maka pertanyaan reliabel. 
b. Jika ralphanegatif atau ≤ rtabel, maka pertanyaan tidak reliabel 




F. Metode Analisis Data 
Analisis data yang digunakan pada penelitian yaitu Analisis Korelasi 
Rank Spearman,analisis yang bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya 
hubungan antara variabel Komitmen Affective (X1) ,Komitmen Normative 
(X2) , Komitmen Continuance (X3) dengan kinerja Karyawan (Y) secara par-
sial. Berikut rumus yang digunakan  (Sugiyono,2013:357) 






6 = bilangan konstan 
𝜌 = Koefisien korelasi Rank Spearman 
n = Jumlah sampel yang diteliti berjumlah (n=40) 
∑. 𝑑1
2
= Total kuadrat selisih antar rangking 
Agarmampu memberikan interprestasi terhadap kuatnya hubungan, maka 
dapat digunakan pedoman seperti yang tertera pada tabel berikut: 
 Tabel 6 
 Interpretasi Koefisien Korelasi (nilai r) 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,000 – 0,199 Sangat Rendah 
0,200 – 0,399 Rendah 
0,400 – 0,599 Cukup 
0,600 – 0,799 Kuat 








a. Uji Signifikasi Koefisien Korelasi RankSpearman 
Langkah-langkah yang ditempuh saat melakukan Uji  
Signifikasi Koefisien Korelasi antara lain sebagai berikut : 
1). Formulasi Hipotesis 
Hipotesis statistik yang akan diuji dapat diformulasikan : 
a) Formulasi Hipotesis 1 
Ho : ρ = 0 Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara 
Komitmen Affective (X1), dengan Kinerja Karyawan (Y) PT 
PLN Persero UP3 Tegal. 
Hi : ρ ≠ 0 Terdapat hubungan  yang  signifikan antara Komit-
men Affective (X1), dengan Kinerja Karyawan (Y) PT PLN 
Persero UP3 Tegal. 
b) Formulasi Hipotesis 2 
Ho  : ρ = 0 Tidak terdapat hubungan yang signifikan antaraKo-
mitmen Normative (X2), dengan Kinerja Karyawan (Y) PT PLN 
Persero UP3 Tegal. 
Hi  : ρ ≠ 0  Terdapat hubungan yang signifikan 
antara Komitmen Normative (X2),dengan Kinerja Karyawan (Y) 
PT PLN Persero UP3 Tegal. 
c) Formulasi Hipotesis 3 
Ho  : ρ = 0 Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara 
Komitmen Continuance (X3), dengan Kinerja Karyawan (Y) PT 




Hi   : ρ    ≠   0  Terdapat hubungan yang signifikan antara 
Komitmen Continuance (X3), dengan Kinerja Karyawan (Y) PT 
PLN Persero UP3 Tegal. 
2). Taraf Signifikan 
Untuk menguji signifikan dari koefisien kolerasi yang di-
peroleh akan digunakan, uji t dua pihak dengan menggunakan ting-
kat signifikan sebesar 95% (atau a = 5%) 
a). Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak Hoyaitu : 
Ho diterima = -t α/2 ≤ t ≤ tα/2 
Ho ditolak = t > α/2 atau t < -t α/2 
b). Menghitung Nilai thitung 
Adapun untuk menguji signifikansi dengan menggunakan 






t = Besarnya thitung 
r = Nilai korelasi 
n = Jumlah sampel 








a. Analisis Kolerasi Berganda 
Korelasi berganda digunakan untuk menguji hubungan antara 
variabel bebas secara bersama-sama dengan variabel terikat,maka di-
gunakan análisis korelasi berganda (Sugiyono,2013:191) 





Ry.x1,x2,x3= Korelasi antara variabel X1 dengan X2 secara bersama 
sama dengan variabel Y 
Ry.x1= Korelasi antara Y dan X1 
Ry.x2= Korelasi antara Y dan X2 
Ry.x3 =Korelasi antara Y dan X3 
Rx1x2x3=Korelasi antara X1, X2 , dan X3 
b. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Berganda 
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang diperoleh, maka 
akan digunakan uji F. Langkahnya adalah sebagai berikut : 
1) Formulasi Hipotesis 
H0 : p = 0 tidak ada hubungan yang signifikan antara komitmen  
affective,normative,dan continuance dengan kinerja karyawan PT 
PLN PERSERO (UP3) Tegal. 
ryx12+ryx22 + ryx32  - 2ryx1ryx2ryx3 
 





H0 : p  0 ada hubungan yang signifikan antara komitmen affec-
tive,komitmen normative,dan continuance secara bersama-sama 
dengan kinerja karyawan PT PLN (PERSERO) UP3 Tegal. 
2) Taraf Signifikan 
Untuk menguji signifikan dari koefisien kolerasi yang di-
peroleh,akan digunakan uji f dua pihak dengan menggunakan ting-
kat signifikan sebesar 95% (atau α = 5%) 
3) Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu : 
Jika F hitung > F tabel maka H0 ditolak 
Jika F hitung < F tabel maka H0diterima 
Gambar 3 
Nilai f kritis F 
4) Menghitung Nilai Fhitung 
Adapun untuk menguji signifikansi dengan menggunakan rumus 












F = besarnya Fhitung 
R2 = koefisien korelasi berganda 
m = jumlah variabel bebas 
n = jumlah sampel 
Kesimpulan : Ho diterima atau ditolak 
c. Uji Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi pada intinya untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan variabel independen menerangkan variabel dependen yakni 
dapat diketahui dari besarnya koefisien determinasi (R2).  
Jadi, R2digunakan untuk mengukur besarnya sumbangan secara 
simultan dari variabel-variabel independen terhadap variabel dependen. 
Jika R2 semakin mendekati 1,maka variabel independen secara simultan 
terhadap variabel dependen semakin besar. Sebaliknya, jika R2 semakin 
mendekati 0,maka variabel independen semakin lemah (Raziyam,et al 
2016) 
Koefisien determinasi dapat diperoleh dengan rumus 
 
Keterangan : 
KD = besarnya koefisien determinasi (penentuan) 
r2    = Koefisien Rank Spearman 
 
  






HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum PT PLN (Persero) UP3 Tegal 
1. Sejarah Singkat PT PLN (Persero) UP3 Tegal 
PT PLN (Persero) UP3 Tegal berawal dari perjalanan sejarah 
ketenaga listrikan nasional yaitu dimulai pada saat sebelum masa ke-
merdekaan dimana saat masa itu Tegal telah dikenal sebuah peru-
sahaan listrik swasta Belanda bernama ANIEM (Algemine Nederland 
Indische Electric Maskapai) saat setelah masa kemerdekaan pemerin-
tah RI mendirikan Jawatan Listrik dan Gas pada tahun 1961 kemudian 
diubah menjadi BPU-PLN (Badan Pimpinan Umum Perusahaan Listrik 
Negara) yang bergerak pada bidang listrik,gas dan kokas. 1 Januari 
1965 BPU-PLN dibubarkan lalu dibentuk 2 perusahaan negara yaitu 
Perusahaan Listrik Negara (PLN) yang mengelola tenaga listrik serta 
Perusahaan Gas Negara (PGN) bagian yang mengelola gas. 
ANIEM membangun sentral listrik di tanah pertapakan yang 
saat ini menjadi lokasi kantor PLN (Persero) UP3 Tegal di Jl.Pemuda 
No.9 Tegal. Lalu pada tahun 1972 pemerinta RI menetapkan status 
PLN sebagai Perusahaan Umum Listrik Negara (PLN) tahun 1990 me-
lalui pemerintah no 17,PLN ditetapkan sebagai pemegang kekuasaan 
usaha ketenaga listrikan. Tahun 1992 Pemerintah RI memberikan kes-
empatan kepada sektor swasta untuk bergerak pada bisnis penyediaan 




statsus PLN dialihkan dari yang tadinya Perusahaan Umum menjadi 
Perusahaan Perseroan (Persero) guna meningkatkan efisiensi dan efek-
tifitas usaha penyediaan tenaga listrik. 
Sejak perusahaan berubah, perkembangan listrik di Jawa Tengah 
mengalami pertumbuhan dan perkembangan yang begitu besar. Hal ini 
dapat dilihat semakin bertambahnhya jumlah pelanggan, perkemban-
gan fasilitas listrik dan kemampuan pasokan listrik serta indikasi per-
tumbuhan lainnya. Untuk mengantisipasi perkembangan listrik Tegal 
Jawa Tengah dimasa mendatang dan upaya untuk meningkatkan kuali-
tas pelayanan jasa kelistrikan maka berdasarkan keputusan menteri 
dengan nomor 1134.K/43/MPE/1992 tanggal 31 Agustus 1992 pada 
tanggal 27 Oktober ditetapkan sebagai Hari Listrik Nasional. 
PT PLN (Persero) UP3 Tegal yakni sebuah Badan Usaha Milik 
Negara (BUMN) penyedia jasa ketenaga listrikan yang bertempat di 
JL. Pemuda No.9 Tegal,wilayah kerja perusahaan ini meliputi empat 
Pemerintah Daerah Tingkat II yaitu Kota Tegal, Kabupaten Tegal, Ka-
bupaten Pemalang dan Kabupaten breves. 
Dalam menyediakan jasa ketenaga listrikan PT PLN (Persero) 
UP3 Tegal dibantu 10 (sepuluh) Rayon secara berurutan berdasarkan 
waktu pembentukannya sebagai berikut : 
1. Rayon Tegal Kota 
2. Rayon Pemalang 




4. Rayon Brebes 
5. Rayon Bumiayu 
6. Rayon Jatibarang 
7. Rayon Balapulang 
8. Rayon Comal 
9. Rayon Tegal Timur 
10. Rayon Randudongkal 
Adapula Visi dan Misi PT PLN (Persero) UP3 Tegal yakni se-
bagai berikut : 
a. Visi : 
Menjadikan Perusahaan Distribusi Energi Listrik yang  
Profesional, Tangguh,Efisien dan Terpercaya dengan pelayanan 
setara dengan kelas dunia. 
b. Misi : 
Membentuk SDM yang Tangguh, Berkarakter, Profesional 
dan Iman yang kuat sesuai dengan nilai-nilai Perusahaan untuk 
memberikan pelayanan yang terbaik bagi para pelanggan. 
Merencanakan sistem Distribusi yang handal dengan mema-
dukan SDM profesional dengan IT (Informasi Teknologi) 
sehingga memberikan kontribusi yang handal untuk sistem Dis-
tribusi. 
Melakukan Integritas Layanan Publik sehingga dapat terca-




Beberapa tugas pokok serta fungsi organisasi pada Rayon PT 
PLN (Persero) UP3 Tegal,perusahaan ini memiliki wilayah kerja pada 
Unit Pelayanan (UP) atau PT PLN (Persero) Unit Pelayanan dan Jarin-
gan (Rayon) eksisting.  
Saat melaksanakan tugas dan tanggung jawab, Manajer Unit Pe-
layanan dan Jaringan ( M. Rayon) dibantu oleh Supervisor/tenaga 
Fungsional dan bertanggung jawab pada Manajer Area Pelayanan dan 
Jaringan (Marea). 
Manajer Unit Pelayanan dan Jaringan (Mrayon) diangkat dan 
diberhentikan oleh General Manajer dan Supervisor lalu diangkat dan 
diberhentikan oleh Manajer Area Pelayanan dan Jaringan (Ma-
rea),adapun beberapa tugas pokok dan fungsinya yakni : 
a. Manajer Rayon 
Manajer Rayon ini bertanggung jawab pada pengelolaan 
operasi dan jaringan distribusi tenaga listrik, niaga serta pelayanan 
pelanggan sesuai dengan kewenangannya dalam rangka meningkatkan 
pelayanan ketenagalistrikan secara efisien dan efektif dengan mutu 
dan keandalan untuk mencapai target kinerja unit. Selain itu, Manajer 
Rayon juga memiliki tugas pokok, diantaranya : 
a) Mengkordinasikan program kerja dan anggaran sebagai pe-




b) Mengkoordinir pelaksanaan Pedoman Keselamatan 
Ketenagalistrikan (K2) dan K3 untuk keselamatan dan kea-
manan pegawai dalam bekerja  
c) Mengoptimalkan operasi dan pemeliharaan jaringan distribusi 
untuk mempertahankan keandalan pasokan energi tenaga 
listrik.  
d) Mengkoordinasikan dan mengendalikan pelaksanaan Tata 
Usaha Langganan. 
e) Mengkoordinir proses pengelolaan keuangan dan pendapatan 
f) Melakukan evaluasi Realisasi Kinerja Rayon 
g) Melakukan evaluasi teknis kegiatan sistem operasi dan 
pemeliharaan jaringan distribusi.  
h) Melakukan pengendalian komunikasi dan hubungan kerja in-
ternal dan eksternal dengan stakeholder perusahaan. 
b. Supervisor Teknik  
Supervisor Teknik dapat bertanggung jawab atas pengendali-
an operasi dan pemeliharaan jaringan distribusi, pemantauan susut dis-
tribusi dan upaya penurunannya, pengelolaan dan pengembangan asset 
jaringan dan konstruksi distribusi serta penyambungan dan pemu-
tusan. Selain itu, Supervisor teknik juga memiliki tugas pokok, dian-
taranya : 
a) Meningkatkan keandalan sistem operasi jaringan distribusi 




c) Mengendalikan pelayanan gangguan dan mengkoordinir 
petugas pelayanan teknik  
d) Memantau dan mengevaluasi susut distribusi dan upaya 
penurunannya  
e) Mengelola asset jaringan dan konstruksi distribusi.  
f) Mengendalikan pelaksanaan pekerjaan penyambungan  
dan pemutusan.  
g) Memastikan penyusunan RAB dan SPK pekerjaan  
distribusi sesuai ketentuan yang berlaku 
c. Supervisor Pelayanan Pelanggan dan Administrasi 
Supervisor Pelayanan Pelanggan dan Administrasi ini  
bertanggung jawab atas terlaksananya kegiatan fungsi Pelayanan  
pelanggan, administrasi, pengelolaan Administrasi tata Usaha lang-
ganan, administrasi perkantoran, sarana kerja, keamanan dan 
administrasi keuangan pada setiap Rayon. Selain itu Supervisor Pela-
yanan Pelanggan dan Administrasi juga memiliki tugas pokok, dian-
taranya : 
a) Melaksanakan fungsi Tata Usaha Langganan.  
b) Mengelola keamanan dan K3 dilingkungan gedung Rayon. 
c)Mengaturadministrasiperkantoran,pemeliharaangedungkant
or dan fasilitas kerja. 
d) Mengelola fungsi Keuangan di Rayon  




f) Melaksanakan dan mensupervisi fungsi Pelayanan Pelang-
gan sesuai proses bisnis  
g) Melaksanakan supervisi untuk penyempurnaan layanan 
PB/PD di Rayon  
h) Memastikan proses PB/PD dan SPJBTL pelanggan  
Potensial sesuai kewenangannya  
i) Memonitor Penerbitan SIP / SPJBTL  
j) Memonitor Mutasi Data Induk Langganan dan memelihara 
Arsip Induk Langganan  
k) Memonitor Laporan penagihan lain-lain (multi guna, 
P2TL, BP)  
l) Memonitor dan mensupervisi pengendalian piutang  
pelanggan.  
m) Melaksanakan dan mensupervisi fungsi Pelayanan  
Pelanggan sesuai proses bisnis  
n) Memonitor proses pemutusan sementara, bongkar ram-










d. Supervisor Transaksi Energi 
Supervisor Transaksi Energi bertanggung jawab dalam 
kegiatan transaksi energy pelanggan di Rayon, pengendalian susut 
jaringan distribusi dan pemeliharaan meter transaksi untuk memenuhi 
standar operasional yang berlaku.Selain itu, Supervisor Transaksi En-
ergi juga memiliki tugas pokok, diantaranya : 
a) Melakukan koordinasi pelaksanaan manajemen billing da-
lam pemakaian kWh dipelanggan.  
b) Memantau hasil baca meter pelanggan dengan pengukuran 
tidak langsung termasuk AMR.  
c) Mengevaluasi data penyaluran energy untuk settlemen.  
d) Mengevaluasi gagal baca meter AMR dan menindak  
lanjuti permasalahan.  













A. Uji Instrumen Penelitian 
Uji Instrumen ini merupakan data dari salah satu komponen ri-
set, daya yang dipakai untuk riset diharuskan daya yang akurat karena 
data yang tidak akurat akan menghasilkan informasi yang tidak akurat 
pula,pada penelitian ini teknik pengumpulan datanya menggunakan 
kuesioner. Oleh karena itu peneliti akan menguji keakuratan kuesioner 
pada Tahap uji instrumen penelitian ini ada 2 yaitu Uji Validitas Ins-
trumen,dan Reliabilitas. 
1) Uji Validitas Instrumen 
Uji Validitas Instrumen diartikan suatu data yang dapat 
dipercaya kebenaranya yang sesuai dengan kenyataan,valid 
artinya instrumen tersebut mampu digunakan untuk men-
gukur apa yang seharusnya dapat diukur. Validitas menun-
jukan derajat ketepatan antara dua yang sesungguhnya terja-
di pada suatu objek dengan data yang dikumpulkan oleh pe-
neliti. Uji validitas sangat berguna untuk mengetahui adanya 
pertanyaan dari kuesioner yang harus dibuang atau diganti 
karena dianggap tidak relevan. Maka dilakukanlah dengan 
cara membangingkan nila r hitung dan r tabel. Perhitungan r 
tabel dapat diperoleh dari degree of freedom (df) = n-2. Nilai 
n yang dimaksud adalah sampel, maka df = 40-2 = 38 den-




sar  0,312.Apabila nilai r hitung > r tabel (0,3120) maka per-
tanyaan tersebut dapat dikatakan valid. 
a. Uji Validitas Kuesioner Kinerja Karyawan 
Kuesioner Kinerja karyawan terdiri dari 9 butir per-
tanyaan yang masing-masing akan di uji kevalidan da-
tanya dengan menggunakan perhitungan uji validitas 
menggunakan SPSS versi 25. Dengan hasil sebagai be-
rikut : 
Tabel 7 





t hitung t tabel 
1 0,566 0,312 Valid 
2 0,581 0,312 Valid 
3 0,620 0,312 Valid 
4 0,417 0,312 Valid 
5 0,419 0,312 Valid 
6 0,400 0,312 Valid 
7 0,365 0,312 Valid 
8 0,581 0,312 Valid 
9 0,400 0,312 Valid 
Sumber : Data primer yang diolah 2021 
Hasil olah data uji validitas yang dilakukan pada be-
berapa butir kuesioner kinerja karyawan pada tabel dia-
tas menunjukan bahwar hitung > r tabel atau dikatakan 
semuanya valid. 
b.  Uji Validitas Kuesioner Komitmen Affective 
Kuesioner Komitmen Affective yang terdiri dari 10 




dengan menggunakan perhitungan uji validitas SPSS 
versi 25. Dengan hasil sebagai berikut : 
Tabel 8 




t hitung t tabel 
1 0,657 0,312 Valid 
2 0,569 0,312 Valid 
3 0,580 0,312 Valid 
4 0,521 0,312 Valid 
5 0,637 0,312 Valid 
6 0,659 0,312 Valid 
7 0,397 0,312 Valid 
8 0,390 0,312 Valid 
9 0,422 0,312 Valid 
10 0,478 0,312 Valid 
Sumber : Data primer yang diolah  
Hasil olah data uji validitas yang dilakukan pada be-
berapa butir kuesioner komitmen affective pada tabel 
diatas menunjukan bahwar hitung > r tabel atau dikata-
kan semuanya valid. 
c. Uji Validitas Kuesioner Komitmen Normative 
Kuesioner komitmen normative terdiri dari 5 butir 
pertanyaan yang kemudian masing-masing akan diuji da-
ta kevalidannya dengan perhitungan uji validitas SPSS 














t hitung t tabel 
1 0,779 0,312 Valid 
2 0,580 0,312 Valid 
3 0,384 0,312 Valid 
4 0,485 0,312 Valid 
5 0,543 0,312 Valid 
Sumber : Data primer yang diolah 
Hasil olah data uji validitas yang dilakukan pada be-
berapa butir kuesioner komitmen normative dari tabel 
diatas menunjukan bahwar hitung > r tabel atau dikata-
kan semuanya valid. 
d. Uji Validitas Kuesioner Komitmen Continuance 
Kuesioner komitmen continuance yang terdiri dari 7 
butir pertanyaan yang masing-masing akan di uji data 
kevalidannya dengan perhitungan uji validitas menggu-
nakan SPSS versi 25. Dengan hasil sebagai berikut : 
Tabel 10 





t hitung t tabel 
1 0,750 0,312 Valid 
2 0,829 0,312 Valid 
3 0,747 0,312 Valid 
4 0,667 0,312 Valid 
5 0,669 0,312 Valid 
6 0,737 0,312 Valid 
7 0,359 0,312 Valid 




Hasil oleh data uji validitas yang dilakukan pada be-
berapa butir kuesioner komitmen continuance pada tabel 
diatas yang menunjukan bahwar hitung > r tabel atau 
dikatakan semuanya valid. 
 
2) Uji Reliabilitas Instrumen 
Uji reliabilitas instrumen dapat digunakan untuk men-
getahui apakah alat pengumpulan data mampu menunjukkan 
tingkat ketepatan, tingkat keakuratan, kesetabilan atau kon-
sistensi dalam mengungkapkan permasalahan tertentu. Re-
liabilitas berkenaan dengan derajat konsistensi data. 
Penggunaan pengujian reliabilitas oleh peneliti kali ini ada-
lah untuk menilai konsistensi pada suatu objek dan data, 
apakah instrumen yang digunakan beberapa kali untuk men-
gukur objek yang sama akan menghasilkan data yang sama.  
1. Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan 
Tabel 11 










Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 40 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 






Cronbach's Alpha N of Items 
.968 9 
 
Maka secara umum suatu konstruk atau variabel dapat 
dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha lebih be-
sar dari 0,60. Maka hal ini menunjukkan bahwa 0,968 > 
0,60 tiap butir angket variabel kinerja (Y) dapat dikatakan 
reliabel. 
2. Uji Reliabilitas Komitmen Affective (X1) 
Tabel 12 
Hasil Uji Reliabilitas Komitmen Affective (X1) 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 40 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 





Maka secara umum suatu konstruk atau variabel dapat 
dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha lebih be-
sar dari 0,60. Maka hal ini menunjukkan bahwa 0,723 > 
0,60 tiap butir angket variabel komitmen affective (X1) 
dapat dikatakan reliabel. 
 
Reliability Statistics 





3. Uji Reliabilitas Komitmen Normative (X2) 
Tabel 13 















Maka secara umum suatu konstruk atau variabel dapat 
dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha lebih be-
sar dari 0,60. Maka hal ini menunjukkan bahwa 0,905 > 
0,60 tiap butir angket variabel komitmen normative (X2) 









Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 40 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
Reliability Statistics 





4. Uji Reliabilitas Komitmen Continuance (X3) 
Tabel 14 
Hasil Uji Reliabilitas Komitmen Continuance 
(X3) 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 40 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 40 100.0 





Maka secara umum suatu konstruk atau variabel 
dapat dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha 
lebih besar dari 0,60. Maka hal ini menunjukkan bahwa 
0,815  > 0,60 tiap butir angket variabel komitmen conti-
















B. Gambaran Umum Responden 
a). Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh karakteristik responden 
berdasarkan jens kelamin pada tabel berikut : 
Tabel 15 
Profil Responden Menurut Jenis Kelamin 
No. Jenis Kelamin Jumlah Presentase 
1. Laki-Laki 16 40 % 
2. Perempuan 24 60% 
Jumlah 40 100 % 
Sumber : Data primer yang diolah 2021 
Berdasarkan dari hasil jawaban 40 karyawan yang ada di PT 
PLN (Persero) UP3 Tegal yang memenuhi kriteria sebagai sampel pe-
nelitian,terdapat sebanyak 16 karyawan responden berjenis kelamin la-
ki-laki dam sebanyak 24 responden berjenis kelamin perempuan,dapat 
diambil kesimpulan bahwa mayoritas responden pada penelitian ini 
adalah responden dengan jenis kelamin perempuan. 
b). Berdasarkan Usia 
Karakteristik responden berdasarkan usia yang diperoleh da-
lam penelitian ini,disajikan pada tabel sebagai berikut : 
Tabel 16 
Profil Responden Menurut Usia 
No Umur Jumlah Presentase 
1 25-35 Tahun 20 53% 
2 36-45 Tahun 18 44% 
3 > 46 Tahun 2 3% 
 Jumlah 40 100% 





Berdasarkan hasil jawaban dari 40 karyawan pada PT PLN (Persero) 
UP3 tegal memenuhi kriteria sebagai sampel responden maka kesimpulan 
terdapat pada mayoritas paling banyak di usia 25-35 Tahun dengan jumlah 
presentase 53% berjumlah 20 karyawan responden. 
c) Pendidikan Terakhir 
Berdasarkan pada penelitian diperoleh karakteristik responden berda-
sarjan penidikan terakhir pada tabel dibawah ini : 
Tabel 17 
Profil Responden Menurut Jenis Pendidikan 
No. Pendidikan Terakhir Jumlah Presentase 
1 SMA atau Sederajat 7 17,5% 
2 Diploma 7 17,5% 
3 Sarjana 26 65% 
Jumlah 40 100% 
Sumber : Data primer yang diolah 2021 
Berdasarkan hasil jawaban pada tabel diatas dari 40 karyawan 
yang ada pada PT PLN (Persero) UP3 Tegal memenuhi kriteria seba-
gai sampel penelitian terdapat sebanyak 7 reesponden berpendidikan 
terakhir SMA atau sederajat,sebanyak 7 responden berpendidikan te-
rakhir Diploma dan sebanyak 26 responden berpendidikan terakhir 
Sarjana,maka dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden pada pe-






C. Analisis Data 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Korelasi Rank Spearman digunakan untuk mengetahui hubun-
gan atau hubungan antara dua variabel atau lebih. Ukuran asosiasi 
yang menuntut seluruh variabel diukur sekurang-kurangnya pada ska-
la ordinal, maka membuat obyek atau individu-individu yang dipelaja-
ri dapat dirangking kedalam banyak yangkaian yang berturut-turue. 
Skala ordinal atau skala urutan, yaitu skala yang digunakan apabila 
terdapat adanya hubungan, biasanya berbeda diantara kelas-kelasnya 
dan ditandai dengan “>” yang artinya “lebih besar daripada”. 
a. Hubungan Komitmen Affective dengan Kinerja Karya-
wan 
Pada hal ini perhitungan menggunakan korelasi Rank 
Spearman, maka dapat dilakukan dengan menggunakan total 
skor responden yang ada pada variabel komitmen affective 






















 hasil perhitungan korelasi rank spearman variabel Komitmen 
Affective dengan kinerja karyawan, diperoleh hasil berupa 
angka koefisien korelasi sebesar 0,362. Nilai rxy sebesar 
0,362 tersebut di interpretasikan dengan tabel interpretasi 
nilai r yang berada pada interval 0,200-0,399.Hal tersebut 
dapat diartikan bahwa hubungan komitmen affective dengan 
kinerja karyawan tergolong rendah. 
Hubungan komitmen affective dengan kinerja karya-
wan merupakan hubungan positif. Artinya apabila semakin 
baik komitmen affective maka kinerja karyawan akan se-
makin meningkat, sebaliknya apabila komitmen affective 




 X1 Y 
Spearman's rho X1 Correlation Coefficient 1.000 .362* 
Sig. (2-tailed) . .022 
N 40 40 
Y Correlation Coefficient .362* 1.000 
Sig. (2-tailed) .022 . 
N 40 40 




b. Hubungan Komitmen Normative Dengan Kinerja Kar-
yawan 
Pada hal ini perhitungan menggunakan korelasi Rank 
Spearman, maka dapat dilakukan dengan menggunakan total 
skor responden yang ada pada variabel komitmen normative 
dan kinerja karyawan. 
Tabel 19 
Hasil Uji Rank Spearman Komitmen Normative 










**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
Dari hasil perhitungan korelasi rank spearman variabel 
Komitmen Normative dengan kinerja karyawan, diperoleh 
hasil berupa angka koefisien korelasi sebesar 0,215.Nilai rxy 
sebesar 0,215 tersebut di interpretasikan dengan tabel inter-
pretasi nilai r yang berada pada interval 0,200-0,399. Hal ter-
sebut dapat diartikan bahwa hubungan komitmen normative 
dengan kinerja karyawan tergolong rendah. 
Hubungan komitmen normative dengan kinerja karya-
wan merupakan hubungan positif. Artinya apabila semakin 
Correlations 
 X2 Y 
Spearman's rho X2 Correlation Coefficient 1.000 .215’’ 
Sig. (2-tailed) . .183 
N 40 40 
Y Correlation Coefficient .215’’ 1.000 
Sig. (2-tailed) .183 . 




baik komitmen normative maka kinerja karyawan akan se-
makin meningkat, sebaliknya apabila komitmen normative 
menurun maka kinerja karyawan juga akan menurun. 
c. Hubungan Komitmen Continuance Dengan Kinerja Kar-
yawan 
Pada hal ini perhitungan menggunakan korelasi Rank 
Spearman, maka dapat dilakukan dengan menggunakan total 
skor responden yang ada pada variabel komitmen continuan-
ce dan kinerja karyawan. 
Tabel 20 
Hasil Uji Rank Spearman Komitmen Continuance 










Dari hasil perhitungan korelasi rank spearman variabel 
Komitmen Continuance dengan kinerja karyawan, diperoleh 
hasil berupa angka koefisien korelasi sebesar 0,461.Nilai rxy 
sebesar 0,461 tersebut di interpretasikan dengan tabel inter-
pretasi nilai r yang berada pada interval 0,400-0,599. Hal ter-
Correlations 
 X3 Y 
Spearman's rho X3 Correlation Coefficient 1.000 .461** 
Sig. (2-tailed) . .003 
N 40 40 
Y Correlation Coefficient .461** 1.000 
Sig. (2-tailed) .003 . 
N 40 40 




sebut dapat diartikan bahwa hubungan komitmen continu-
ancedengan kinerja karyawan tergolong cukup. 
 Hubungan komitmen continuance dengan kinerja 
karyawan merupakan hubungan positif. Artinya apabila se-
makin baik komitmen continuance maka kinerja karyawan 
akan semakin meningkat, sebaliknya apabila komitmen 
conntinuance menurun maka kinerja karyawan juga akan 
menurun. 
C.  Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Rank Spearman 
Pada kamus bahasa inggris secara umum arti “significant” me-
miliki makna yang penting. Sedangkan pada pengertian stastik kata 
tersebut memiliki makna “benar” dan tidak didasarkan secara kebena-
ran/kebetulannya. Signifikansi atau yang dinamakan probabilitas ini 
memberikan gambaran mengenai bagaimana hasil suatu riset dapat 
memiliki kesempatan untuk benar. 
a. Untuk menguji signifikansi hubungan dari komitmen affec-
tive dengan kinerja karyawan digunakan uji signifikansi koe-
fisien korelasi yang diperoleh nilai sig 0,022< 0,05 yang be-
rarti ada hubungan yang signifikan antara  komitmen affec-
tive dengan kinerja karyawan. Dengan demikian hipótesis 
pertama yang berisi terdapat hubungan komitmen affective 
dengan kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Tegal 




b. Untuk menguji signifikansi hubungan dari komitmen norma-
tive dengan kinerja karyawan digunakan uji signifikansi koe-
fisien korelasi yang diperoleh nilai sig 0,183 < 0,05 yang be-
rarti ada hubungan yang signifikan antara  komitmen norma-
tive dengan kinerja karyawan. Dengan demikian hipótesis 
kedua yang berisi terdapat hubungan komitmen normative 
dengan kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Tegal 
dapat diterima kebenarannya. 
c. Untuk menguji signifikansi hubungan dari komitmen conti-
nuancedengan kinerja karyawan digunakan uji signifikansi 
koefisien korelasi yang diperoleh nilai sig 0,003 < 0,05 yang 
berarti ada hubungan yang signifikan antara  komitmencon-
tinuancedengan kinerja karyawan. Dengan demikian hipóte-
sis ketiga yang berisi terdapat hubungan komitmen conti-
nuancedengan kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Te-











D. Analisis Korelasi Berganda 
Pada penelitian ini análisis korelasi berganda yang digunakan 
bertujuan untuk mengetahui seberapa besar hubungan komitmen af-
fective,komitmen normative,dan komitmen continuance secara simul-
tan dengan kinerja karyawan PT (PLN) Persero UP3 Tegal. 
Tabel 21 
















1.000 .545** .688** .362* 
Sig. (2-tailed) . .000 .000 .022 
N 40 40 40 40 
Normative Correlation Coeffi-
cient 
.545** 1.000 .497** .215 
Sig. (2-tailed) .000 . .001 .183 
N 40 40 40 40 
Continuance Correlation Coeffi-
cient 
.688** .497** 1.000 .461** 
Sig. (2-tailed) .000 .001 . .003 





.362* .215 .461** 1.000 
Sig. (2-tailed) .022 .183 .003 . 
N 40 40 40 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 








Berdasarkan tabel diatas kemudian dapat dihitung korelasi ber-






Ryx1x2x3 = Koefisien korelasi antara komitmen affective (X1), 
komitmen normative (X2), dan komitmen continuance (X3), secara 
bersama-sama dengan kinerja karyawan (Y). 
ryx1=Koefisien korelasi komitmen affective (X1) dengan kinerja 
karyawan (Y) 
ryx2 =Koefisien korelasi komitmen normative (X2) dengan kinerja 
karyawan (Y) 
ryx3 =Koefisien korelasi komitmen continuance (X3) dengan kinerja 
karyawan (Y) 
rx1x2x3 =Koefisien korelasi komitmen affective (X1), komitmen  
normative (X2), dan komitmen continuance (X3) 
Diketahui : 
ryx1= Korelasi komitmen affective dengan kinerja karyawan 0,362 
ryx2 = Korelasi komitmen normative dengan kinerja karyawan 0,215 
ryx3= Korelasi komitmen continuance dengan kinerja karyawan 0,461 
rx1x2x3 = Korelasi komitmen affective, komitmen normative, dan 
komitmen continuance 0,545 
ryx12+ryx22 + ryx32  - 2ryx1ryx2ryx3 






Ryx1x2x3 =  
  
 
Ryx1x2x3 =  
 
 
Ryx1x2x3 =  
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Ryx1x2x3 =  
 
Ryx1x2x3 =  
R  = 0,706295271 




ryx12+ryx22 + ryx32- 2ryx1ryx2ryx3 
 

















Kesimpulan hasil perhitungan yang ada diatas dapat diketahui 
bahwa hasil korelasi berganda antara komitmen affective, normative 
dan continuance secara simultan berhubungan dengan kinerja karya-
wan yang memperoleh dengan nilai (R) sebesar 0,706. Nilai korelasi 
sebesar 0,706 tersebut kemudian diinterpretasikan dengan menggu-
nakan tabel interpretasi nilai r yang berada pada interval 0,600-0,799. 
Hal ini diartikan bahwa hubungan komitmen affective, komitmen 
normative dan komitmen continuance dengan kinerja karyawan yaitu 
tergolong kuat. 
Maka hubungan dari komitmen affective, komitmen normative, 
dan komitmen continuance dengan kinerja karyawan juga memiliki 
hubungan positif. Semakin baik komitmen affective, komitmen nor-
mative dan komitmen continuance maka akan meningkatkan kinerja 
karyawan, lalu sebaliknya apabila semakin menurun komitmen affec-
tive, notmative dan continuance dengan kinerja karyawan maka akan 









2. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Berganda 
a. Formula Hipotesis 
H0 : p =  0. Tidak ada hubungan yang signifikan antara komitmen 
affective,normative,dan continuance dengan kinerja karyawan PT 
PLN (Persero) UP3 Tegal. 
H1 : p = 0. Terdapat hubungan yang signifikan antara komitmen af-
fective, normative, dan continuance dengan kinerja karyawan PT 
PLN (Persero) UP3 Tegal. 
b. Taraf Signifikan 
Nilai F tabel dapat diperoleh pada taraf signifikansi sebesar 0,05 
serta nilai degree of freedom (df1) = k-1 = 3-1 = 2 dan (df2) 3=n-k = 
40-3 = 37 (k = jumlah variabel bebas yaitu 3 variabel dan n = jumlah 
sampel yaitu 40 data) maka besar nilai F tabel adalah sebagai berikut : 
(atau α = 5%), Nilai F tabel adalah sebagai berikut : 
F tabel = F α ; k – 1 ; n – k 
F tabel = F 0,05 ; 3 -1 ; 40 – 3 
F tabel = F 0,05 ; 2 ; 37 
F tabel = 3,25 
c. Kriteria untuk menerima atau menilak H0 yaitu : 
1) Jika F hitung > F tabel maka H0 ditolak 







Untuk menguji signifikansi korelasi berganda dengan menggu-
























Berdasarkan hasil perhitungan uji signifikansi korelasi berganda 
diperoleh nilai F hitung sebesar 3,25 nilai tersebut kemudian diban-
dingan dengan F tabel dengan dk pembilang = (k) dan dk penyebut = 
(n-k-1). Maka dk pembilang = 1 dan dk penyebut = 40 dengan taraf 
kesalahan 5% maka nilai F tabel ( 12,59> 3,25 ) atau pada daerah H0 
ditolak. Kesimpulan yang dapat diambil yakni terdapat hubungan 
yang signifikan antara komitmen affective,komitmen normative dan 






3. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi artinya untuk menilai seberapa besar hu-
bungan antara variabel X terhadap Y maka digunakan koefisien deter-
minasi (KD) yang merupakan koefisien korelasi yang dinyatakan den-
gan  
presentase ( % ). Berikut adalah rumus koefisien determinasi : 
KD = r2 x 100% 
KD = (0,706) x 100% 
KD = 0,498436 x 100% 
KD = 0,498436 
KD = 0,498 
E. Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Komitmen Affective (X1) berhubungan terjadap Kinerja  
Karyawan (Y).  
Berdasarkan hasil hubungan komitmen affecrive (X1) 
dengan kinerja Karyawan (Y) secara teoritis menjelaskan bahwa 
H1 diterima H0 ditolak,karena didapatkan nilai sebesar 0,362 
dengan  nilai signifikansi sebesar 0,022 yang berarti nilai sig < 
0,05 artinya dapat dijelaskan bahwa variabel komitmen affective 
(X1) berhubungan positif dengan kinerja karyawan (Y).Hal ini 
dibuktikan dari hasil kuesioner responden yang menghasilkan 




yang tinggi terhadap suatu pekerjaan untuk menghasilkan kinerja 
yang terbaik dan hasilnya diakui oleh perusahaan sehingga 
keinginan untuk tetap tinggal pada perusahaan dapat tetap ter-
wujud. 
Secara praktis teori inimenunjukan bahwa semakin tinggi 
pemahaman tentangarti komitmen affective yang diberikanoleh 
pihak perusahaan,maka akan mempengaruhi sifat secara emo-
sional seorang karyawan untuk percaya diri menghasilkan kinerja 
karyawan yang tinggi. Hal ini juga dikuatkan dari peneliti ter-
dahulu yakni Raziyam Dwi Pathan yang sama menyimpulkan 
bahwa komitmen afektif memiliki hubungan yang sangat positif 
(signifikan) dengan kinerja karyawan. 
2. Komitmen Normative (X2) berhubungandengan Kinerja Karya-
wan (Y).  
Berdasarkan hasil hubungan komitmen normative (X2) 
dengan Kinerja Karyawan (Y) secara teoritis menjelaskan bahwa 
H2 diterima H0 ditolak,karena didapatkan nilai sebesar 0,215 
dengan  nilai signifikansi sebesar 0,183 yang berarti nilai sig < 
0,05 artinya dapat dijelaskan bahwa variabel komitmen normative 
(X2) berhubungan positif dengan kinerja karyawan (Y). Hal ini 
dibuktikan dari hasil kuesioner responden yang menghasilkan 




yang besar dan berani mengambil resiko pada pekerjaannya agar  
tetap diakui dan tetap tinggal pada perusahaan. 
Secara praktis teori inimenunjukan bahwa semakin tinggi 
pemahaman komitmen normative yang diberikanoleh pihak pe-
rusahaan,maka akan semakin baik hasil kinerja yang diberikan hal 
ini dikarenakan komitmen normative akan mempengaruhi rasa 
tanggung jawab yang besar pada karyawan untuk giat dalam 
menghasilkan kinerja yang maksimal bagi perusahaan,hal ini 
dikuatkan dari peneliti terdahulu oleh Arina Nurandini yang me-
nyimpulkan bahwa komitmen normativememiliki hubunganposi-
tif (signifikan) dengan kinerja karyawan. 
3. Komitmen Continuance (X3) berhubungan terjadap Kinerja Kar-
yawan (Y).  
Berdasarkan hasil hubungan komitmen continuance (X3) 
dengan kinerja Karyawan (Y) secara teoritis menjelaskan bahwa 
H3 diterima H0 ditolak,karena didapatkan nilai sebesar 0,461 
dengan  nilai signifikansi sebesar 0,003 yang berarti nilai sig < 
0,05 artinya dapat dijelaskan bahwa variabel komitmen continu-
ance (X3) memiliki hubungan yang positif dan signifikan  dengan 
kinerja karyawan (Y). Hal ini dibuktikan dari hasil kuesioner re-
sponden yang menghasilkan bahwa hampir sebagian karyawan 
memiliki rasa kekhawatiran yang besar dan takut akan posisi yang 





Secara praktis teori inimemperlihatkan bahwa semakin 
tinggi pemahaman tentang komitmen continuance yang diberi-
kanoleh pihak perusahaan,maka akan semakin tinggi hasil kinerja 
karyawan yang diberikan,hal ini dikarenakan pemahaman tentang 
komitmen continuance mengarah pada rasa kekhawatiran yang 
dirasakan oleh karyawan jika meninggalkan perusahaan,serta 
khawatir jika posisinya akan tergantikan. Hal ini dikuatkan dari 
peneliti terdahulu oleh Raziyam Dwi Pathan yang menyimpulkan 
bahwa komitmen continuance memiliki hubungan positif (signif-
ikan) dengan kinerja karyawan. 
4. Komitmen Affective, Komtimen Normative, Komitmen Continu-
ance berhubungan secara simultan dengan Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil hubungan komitmen affective 
(X1),Normative (X2),Continuance (X3) dengan kinerja Karyawan 
(Y) secara simultan karena memperoleh nilai sebesar 0,706 yang 
kemudian diinterpretasikan menggunakan tabel interpretasi nilai r 
yang berada pada interval 0,600-0,799. Artinya hubungan komit-
men affective, komitmen normative dan komitmen continuance 
dengan kinerja karyawan tergolong kuat. Hal ini pula dibuktikan 
dari beberapa hasil kuesioner responden dimanasecara bersama 




agar karyawan terbaik diperusahaan mampu mengontrol diri un-
tuk tidak keluar dari perusahaannya. 
Secara praktis teori inidapat memperlihatkan bahwa se-
makin tinggi pemahaman tentang komitmen affecti-
ve,normative,dancontinuance secara bersama memiliki hubungan 
yang positif dengan kinerja karyawan. Semakin baik pemahaman 
tentang komitmen affective, komitmen normative dan komitmen 
continuance yang diberikan perusahaan maka akan meningkatkan 
kinerja karyawan, lalu sebaliknya apabila semakin menurun ko-
mitmen affective, notmative dan continuance dengan kinerja kar-








KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan rumusan masalah, hipótesis serta hasil-hasil análi-
sis data melalui bantuan program aplikasi SPSS versi 25 mengenali 
análisis pengatuh komitmen affective, komitmen normative, dan ko-
mitmen continuance dengan kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 
Tegal, maka dapat disimpulkan beberapa pernyataan sebagai berikut : 
1. Hasil dari kesimpulan penelitian ini membuktikan bahwa ter-
dapat hubunganrendah antara komitmen affective dengan ki-
nerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Tegal yang didapat 
dari nilai Rank Spearmansebesar 0,362 serta nilai signifikan 
sebesar 0,022 < 0,05 dan dapat diartikan bahwa adanya hu-
bungan signifikan antara komitmen affective dengan kinerja 
karyawan PT PLN (Persero) UP3 Tegal. 
2. Hasil dari kesimpulan penelitian ini membuktikan bahwa ter-
dapat hubungan rendah antara komitmen normative dengan 
kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Tegal yang didapat 
dari nilai Rank Spearman sebesar 0,215 serta nilai signifikan 
sebesar 0,183 < 0,05 dan dapat diartikan bahwa adanya hu-
bungan signifikan antara komitmen normative dengan kinerja 




3. Hasil dari kesimpulan penelitian ini membuktikan bahwa ter-
dapat hubunganrendah antara komitmen continuance dengan 
kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Tegal yang didapat 
dari nilai Rank Spearman sebesar 0,461 serta nilai signifikan 
sebesar 0,003 < 0,05 dan dapat diartikan bahwa adanya hu-
bungan cukup signifikan antara komitmen continuance den-
gan kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Tegal. 
4. Maka pada hal ini penelitian membuktikan terdapat adanya 
hubungan yang rendah antara komitmen affective, komitmen 
normative dan komitmen continuance dengan kinerja karya-
wan PT PLN (Persero) UP3 Tegal yang dapat diketahui dari 
nilai korelasi 0,362 dengan nilai F hitung sebesar 12,620 > F 
tabel 3,25 atau pada area daerah H0 ditolak. Bahwa adanya 
hubungan antara komitmen affective, komitmen normative, 
dan komitmen continuance dengan kinerja karyawan PT PLN 
(Persero) UP3 Tegal. 
5. Hasil uji koefisien determinasi (R2) diperoleh bahwa nilai R2 
sebesar 0,498 atau 50% hal ini menunjukan variabel kinera 
karyawan memliki hubungandengan komitmen affective, ko-
mitmen normative, komitmen continuance kemudian sisanya 





6. Maka hasil penelitian ini dapat memberikan bukti bahwa fak-
tor dari variabel komitmen affective yang paling tinggi dan 
hal ini juga dapat disarankan bahwa komitmen ini juga sangat 
cocok dengan kedua komitmen yaitu normative dan conti-
nuance untuk meningkatkan, memberikan serta menimbulkan 
rasa keinginan yang besar seperti yang ada pada indikator ki-
nerja seperti hal kualitas dan ketepatan waktu. 
B. Saran 
Berdasarkan pembahasan serta kesimpulan yang ada, maka pe-
neliti merumuskan beberapa saran sebagai berikut : 
1. Disarankan bagi perusahaan untuk memberikan pengarahan 
bisa melalui seminar atau pelatihan kinerja supaya karyawan 
dapat termotivasi dan lebih mengerti arti dari masing-masing 
komitmen terutama pada komitmen normative karena komit-
men ini dapat mempengaruhi rasa tanggung jawab pada kar-
yawan secara individu guna dapat mengubah kesadaran diri 
mereka agar dapat mengurangi keterlambatan karyawan. 
2. Bagi karyawan diharapkan untuk lebih meningkatkan kedis-
plinan pada masalah ketepatan waktu dalam menyelesaikan 
tugas terhadap komitmen normatif dan continuance agar peru-
sahaan dapat memberikan apresiasi yang sepadan dari hasil 
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Dalam rangka menyelesaikan penelitian,saya mahasiswa Fakultas  
Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, mohon partisipasi dari  
Bapak/Ibu/Sdr untuk mengisi kuesioner yang telah saya sediakan. 
Adapun data yang saya minta adalah sesuai dengan kondisi yang  
dirasakan Bapak/Ibu/Sdr selama ini,saya akan menjaga kerahasiaannya  
karena data inihanya untuk kepentingan penelitian. 
Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai 
harganya bagi penelitian ini.Saya memberikan jangka waktu selama  
satuminggu setelah kuesioner ini saya sebarkan, agar Bapak/Ibu/Sdr dapat  
segera mengembalikanya kepada saya. 









Perihal : Permohonan Pengisian Kuesioner 
Judul Penelitian : Analisis Hubungan Komitmen Affective, Komit-
menNormative, Komitmen Continuance Terhadap  




KUESIONER TENTANG HUBUNGANKOMITMEN AFFECTIVE, 
KOMITMEN NORMATIVE, KOMITMEN CONTINUANCE  
DENGAN KINERJA KARYAWAN PT PLN (PERSERO)  
UP3 TEGAL 
Petunjuk Pengisian  
1. Jawablah masing-masing pertanyaan dibawah ini sesuai dengan kondisi 
saat ini. 
2. Pililah salah satu jawaban dibawah ini dengan jawaban yang sesuai dengan 




1.Jenis Kelamin : 
a. Laki-laki 
b. Perempuan 
2.  Usia 
 a. 25-35 Tahun 
 b. 36-45 Tahun 
 c. >  46 Tahun 
3.  Pendidikan Terakhir : 




4.  Masa kerja : 
a. < 5 Tahun. 
b. 5- 10 Tahun 







Petunjuk Pengisian  
1. Jawablah masing-masing pertanyaan dibawah ini sesuai dengan kondisi 
saat ini. 
2. Pililah salah satu jawaban dari kelima alternatif jawaban yang sesuai 
dengan cara memberikan tanda centang ( √ ) pada salah satu kolom pada 
jawaban yang tersedia. 
3. Keterangan Jawaban sebagai berikut : 
a. SS (Sangat Setuju) 
b. S (Setuju) 
c. CS (Cukup Setuju) 
d. TS (Tidak Setuju) 
e. STS (Sangat Tidak Setuju) 
A. Variabel Kinerja (Y) 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1. Saya mematuhi peraturan perus-
ahaan dengan baik 
     
2. Saya mengerjakan tugas yang  
diberikan dengan baik 
     
3. Saya menyelesaikan pekerjaan  
dengan tepat waktu 
     
4. Saya mempunyai kecakapan dalam 
berkomunikasi 
     
5. Saya menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan keterampilan yang 
saya miliki 
     
6. Saya sanggup mengerjakan tugas  
sesuai pada waktu yang ditentukan 
     
7. Saya mempunyai kemampuan  
menyelesaikan pekerjaan 
     
8. Saya mampu bekerjasama dengan 
karyawan lain 
     
9. Saya mempunyai tanggung jawab 
untuk menyelesaikan pekerjaan 
saya 






1. KOMITMEN AFFECTIVE (X1) 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1. Sayasangat bahagia menghabiskan 
sisa karir saya di organisasi ini 
     
2. Saya merasa terikat secara emo-
sional pada organisasi ini  
     
3. Organisasi ini memiliki arti yang  
sangat besar bagi saya 
     
4. Saya mempunyai rasa memiliki 
yang kuat terhadap organisasi ini 
     
5. Saya benar-benar merasakan sea-
kan-akan permasalahan organisasi 
juga permasalahan saya sendiri 
     
6. Saya berfikir saya tidak akan mu-
dah menjadi terikat dengan organ-
isasi lain seperti saya terikat 
dengan  
organisasi ini. 
     
7. Saya merasa menjadi bagian 
keluarga pada organisasi ini. 
     
8. Alasan saya lebih menyukai organ-
isasi ini daripada organisasi yang 
lain karena nilai-nilai organisasi ini 
cocok dengan saya 
     
9. Saya bersedia bekerja melebihi dari 
yang biasa diharapkan untuk mem-
bantu organisasi ini berhasil dan 
sukses 
     
10. Saya bangga menceritakan kepada 
orang lain bahwa saya adalah bagi-
an dari organisasi ini 






2. KOMITMEN NORMATIVE (X2) 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1. Jika saya memperoleh tawaran 
pekerjaan yang lebih baik di 
organisasi lain saya tidak akan 
merasa bahwa tawaran tersebut 
merupakan alasan yang tepat 
untuk meninggalkan organisasi 
saya 
     
2. Saya di didik untuk percaya 
terhadap nilai tetap setia pada 
suatu organisasi 
     
3. Yang lebih baik saat ini adalah 
ketika orang tetap bekerja di 
satu organisasi sepanjang karir 
mereka 
     
4. Berpindah dari organisasi satu 
ke organisasi lain tampaknya 
tidak etis bagi saya 
     
5.  Salah satu alasan utama untuk 
kelanjutan bekerja pada organ-
isasi ini adalah bahwa saya 
percaya loyalitas adalah penting 
dan oleh karena itu saya merasa 
tetap bekerja di perusahaan 
merupakan kewajiban moral 














3. KOMITMEN CONTINUANCE (X3) 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1. Saya khawatir terhadap apa yang 
mungkin terjadi jika saya berhenti 
dari pekerjaan saya tanpa mem-
iliki pekerjaan lain yang serupa 
     
2. Akan sangat berat bagi saya untuk 
meninggalkan organisasi itu 
sekarang,sekalipun saya 
menginginkannya 
     
3. Saat ini tetap bekerja di organisasi 
merupakan kebutuhan sekaligus 
juga keinginan saya 
     
4. Banyak hal dalam kehidupan saya 
akan terganggu jika saya memu-
tuskan ingin meninggalkan organ-
isasi ini sekarang 
     
5. Saya khawatir adanya pengu-
rangan fasilitas apabila saya 
melakukan kesalahan pada organ-
isasi 
     
6. Salah satu akibat serius mening-
galkan organisasi ini adalah ter-
jadinya pengurangan fasilitas 
     
7. Salah satu akibat serius mening-
galkan organisasi ini adalah ter-
jadinya pengurangan kesejahter-
aan dalam organisasi 







Data pernyataan Penelitian Responden Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
No 
Kinerja Karyawan (Y) 
Total 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 
1 5 5 4 5 4 5 5 5 5 43 
2 5 5 5 5 5 4 4 4 5 42 
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
6 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 
7 5 5 5 4 5 4 4 4 5 41 
8 4 5 5 5 4 5 5 4 4 41 
9 4 4 4 5 5 5 5 5 5 42 
10 5 5 5 5 5 4 4 5 5 43 
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
12 4 4 4 5 5 5 4 4 4 39 
13 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 
14 5 4 4 4 5 4 5 4 5 40 
15 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 
16 5 5 5 4 5 5 4 5 5 43 
17 4 4 4 4 4 5 5 5 5 40 
18 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 
19 5 5 5 5 5 5 4 5 5 44 
20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
21 5 5 5 5 5 5 4 5 5 44 
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
23 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 
24 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 
25 5 4 4 3 4 5 5 5 5 40 
26 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 
27 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 
28 5 5 4 5 4 5 5 5 5 43 
29 5 5 5 4 5 5 5 4 5 43 
30 4 5 5 4 5 4 4 5 4 40 
31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
32 5 5 5 5 5 5 4 5 5 44 
33 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 
34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 




36 5 5 5 5 5 5 4 4 4 42 
37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
38 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 
39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
 
Data pernyataan Penelitian Responden Variabel Komitmen Affective (X1) 
No 
KOMITMEN AFFECTIVE (X1) 
Total X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 
1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
2 3 4 3 5 5 4 5 5 4 4 42 
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
4 3 3 5 5 5 5 5 4 5 3 43 
5 5 5 4 4 3 4 5 5 5 4 44 
6 5 4 4 4 3 3 3 5 5 5 41 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 
8 4 4 5 4 3 3 5 5 5 4 42 
9 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
10 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 43 
11 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 41 
12 5 4 4 3 5 5 5 5 4 4 44 
13 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 45 
14 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 46 
15 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 46 
16 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 47 
17 5 1 3 5 5 5 5 5 5 4 43 
18 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 48 
19 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 
20 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 46 
21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
22 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 
23 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 44 
24 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 
25 3 3 4 4 3 5 5 5 5 5 42 
26 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 
27 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 
28 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49 
29 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 43 
30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 




32 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 
33 4 5 4 3 4 4 5 5 5 5 44 
34 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 
35 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 48 
36 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 48 
37 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 48 
38 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 
39 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 
40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
 
Data pernyataan Penelitian Responden Variabel Komitmen Normative (X2) 
No 
Komitmen Normative (X2) 
Total 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 
1 5 5 5 5 5 25 
2 5 5 5 5 5 25 
3 5 5 5 5 5 25 
4 4 5 5 2 5 21 
5 4 4 4 5 5 22 
6 3 3 5 5 5 21 
7 4 5 5 4 4 22 
8 4 4 4 4 4 20 
9 5 5 5 5 4 24 
10 5 5 5 5 5 25 
11 3 4 5 5 5 22 
12 4 4 5 5 5 23 
13 5 5 5 5 4 24 
14 4 5 4 5 4 22 
15 4 5 4 5 5 23 
16 5 4 5 4 5 23 
17 4 5 5 4 2 20 
18 5 5 5 5 5 25 
19 5 5 5 5 5 25 
20 5 4 4 4 5 22 
21 5 4 5 5 5 24 
22 5 5 5 4 5 24 
23 5 4 4 5 4 22 
24 5 5 5 5 5 25 
25 3 4 5 5 4 21 
26 5 5 5 5 5 25 




28 5 5 5 5 5 25 
29 4 4 5 5 5 23 
30 4 5 5 4 4 22 
31 5 5 5 4 5 24 
32 5 5 5 5 5 25 
33 5 5 5 5 5 25 
34 4 4 4 5 5 22 
35 5 5 4 5 5 24 
36 5 5 5 5 5 25 
37 5 5 4 5 5 24 
38 5 5 5 5 5 25 
39 5 5 5 5 5 25 
40 5 5 5 5 5 25 
 
Data pernyataan Penelitian Responden Variabel Komitmen Continuance 
(X3) 
No 
Komitmen Continuance (X3) 
Total 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 
1 5 5 5 5 5 5 5 35 
2 2 1 1 5 5 4 5 23 
3 5 5 5 5 5 5 5 35 
4 1 2 2 5 5 5 4 24 
5 5 5 5 5 5 5 4 34 
6 4 4 4 2 2 4 4 24 
7 4 5 5 5 4 4 4 31 
8 4 3 4 4 3 4 4 26 
9 4 5 5 5 4 4 4 31 
10 5 5 4 5 4 4 5 32 
11 5 4 4 3 1 4 5 26 
12 3 4 4 3 4 4 4 26 
13 5 5 5 4 5 5 4 33 
14 4 5 5 5 5 5 5 34 
15 5 4 5 5 5 5 4 33 
16 5 5 5 5 5 5 5 35 
17 4 3 4 3 2 2 5 23 
18 5 5 5 5 5 5 5 35 
19 5 4 4 5 5 4 4 31 
20 5 5 4 5 5 5 5 34 




22 5 5 5 5 4 5 5 34 
23 4 5 5 5 5 4 4 32 
24 5 5 5 5 5 5 5 35 
25 3 3 3 3 3 3 5 23 
26 5 5 5 4 5 5 5 34 
27 5 5 5 5 4 5 5 34 
28 5 5 4 5 5 5 5 34 
29 5 5 4 5 5 5 5 34 
30 5 5 4 4 4 4 4 30 
31 5 4 5 5 5 5 5 34 
32 5 5 5 5 5 4 5 34 
33 4 5 5 5 5 5 5 34 
34 5 5 5 5 5 5 5 35 
35 5 5 5 5 4 5 5 34 
36 5 5 4 5 5 4 5 33 
37 5 4 5 5 4 5 5 33 
38 5 5 5 4 5 5 5 34 
39 5 5 5 4 5 5 5 34 























Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Correlations 









.023 .023 .935 .099 .904 .737 .280 .008 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
Y2 Pearson 
Correlation 





.000 .231 .165 .955 .946 .409 .955 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
Y3 Pearson 
Correlation 





.231 .000 .955 .402 .409 .955 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
Y4 Pearson 
Correlation 
-.013 .194 .194 1 .179 .120 -.090 .069 -.146 .418** 
Sig. (2-
tailed) 
.935 .231 .231 
 
.268 .462 .579 .674 .368 .007 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
Y5 Pearson 
Correlation 
.265 .224 .622** .179 1 -.159 -.233 .025 .053 .420** 
Sig. (2-
tailed) 
.099 .165 .000 .268 
 
.328 .148 .879 .746 .007 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
Y6 Pearson 
Correlation 
.020 -.009 -.009 .120 -.159 1 .368* .359* .020 .400* 
Sig. (2-
tailed) 
.904 .955 .955 .462 .328 
 
.019 .023 .904 .010 






.055 .011 -.136 -.090 -.233 .368* 1 .306 .212 .366* 
Sig. (2-
tailed) 
.737 .946 .402 .579 .148 .019 
 
.055 .190 .020 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
Y8 Pearson 
Correlation 
.175 .134 .134 .069 .025 .359* .306 1 .359* .582** 
Sig. (2-
tailed) 
.280 .409 .409 .674 .879 .023 .055 
 
.023 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
Y9 Pearson 
Correlation 
.412** -.009 -.009 -.146 .053 .020 .212 .359* 1 .400* 
Sig. (2-
tailed) 
.008 .955 .955 .368 .746 .904 .190 .023 
 
.010 





.566** .582** .621** .418** .420** .400* .366* .582** .400* 1 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .007 .007 .010 .020 .000 .010 
 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 


















Uji Validitas Variabel Komitmen Affective (X1) 
 
Correlations 













.032 .047 .129 .032 .093 .911 .153 .080 .015 .000 











.002 .981 .342 .606 .673 .402 .503 .024 .000 











.104 .261 .188 .185 .376 .233 .923 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
X1_4 Pearson 
Correlation 




.129 .981 .104 
 
.013 .014 .434 .427 .239 .607 .001 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
X1_5 Pearson 
Correlation 
.340* .154 .182 .389* 1 .594*
* 




.032 .342 .261 .013 
 
.000 .079 .435 .275 .842 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
X1_6 Pearson 
Correlation 








.093 .606 .188 .014 .000 
 
.002 .484 .340 .076 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
X1_7 Pearson 
Correlation 
.018 .069 .214 .127 .281 .474*
* 






.911 .673 .185 .434 .079 .002 
 
.232 .728 .987 .011 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
X1_8 Pearson 
Correlation 
.230 .136 .144 .129 .127 .114 .194 1 .180 .130 .391* 
Sig. (2-
tailed) 
.153 .402 .376 .427 .435 .484 .232 
 
.267 .425 .013 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
X1_9 Pearson 
Correlation 




.080 .503 .233 .239 .275 .340 .728 .267 
 
.060 .007 









.015 .024 .923 .607 .842 .076 .987 .425 .060 
 
.002 

























.000 .000 .000 .001 .000 .000 .011 .013 .007 .002 
 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 















Uji Validitas Variabel Komitmen Normative (X2) 
 
Correlations 
 X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 Total_X2 
X2_1 Pearson Correla-
tion 
1 .573** .112 .157 .259 .780** 
Sig. (2-tailed)  .000 .491 .335 .107 .000 
N 40 40 40 40 40 40 
X2_2 Pearson Correla-
tion 
.573** 1 .239 -.047 -.072 .580** 
Sig. (2-tailed) .000  .137 .774 .658 .000 
N 40 40 40 40 40 40 
X2_3 Pearson Correla-
tion 
.112 .239 1 -.048 .030 .385* 
Sig. (2-tailed) .491 .137  .768 .855 .014 
N 40 40 40 40 40 40 
X2_4 Pearson Correla-
tion 
.157 -.047 -.048 1 .190 .485** 
Sig. (2-tailed) .335 .774 .768  .239 .002 
N 40 40 40 40 40 40 
X2_5 Pearson Correla-
tion 
.259 -.072 .030 .190 1 .543** 
Sig. (2-tailed) .107 .658 .855 .239  .000 
N 40 40 40 40 40 40 
Total_X2 Pearson Correla-
tion 
.780** .580** .385* .485** .543** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .014 .002 .000  
N 40 40 40 40 40 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 










Uji Validitas Variabel Komitmen Continuance (X3) 
Correlations 





1 .773** .729** .215 .146 .353* .323* .750** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .183 .369 .025 .042 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 
X3_2 Pearson Corre-
lation 
.773** 1 .815** .299 .321* .446** .178 .830** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .061 .044 .004 .273 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 
X3_3 Pearson Corre-
lation 
.729** .815** 1 .212 .189 .393* .088 .748** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .189 .243 .012 .588 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 
X3_4 Pearson Corre-
lation 
.215 .299 .212 1 .742** .550** .205 .667** 
Sig. (2-tailed) .183 .061 .189  .000 .000 .204 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 
X3_5 Pearson Corre-
lation 
.146 .321* .189 .742** 1 .640** .118 .670** 
Sig. (2-tailed) .369 .044 .243 .000  .000 .469 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 
X3_6 Pearson Corre-
lation 
.353* .446** .393* .550** .640** 1 .212 .737** 
Sig. (2-tailed) .025 .004 .012 .000 .000  .189 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 
X3_7 Pearson Corre-
lation 
.323* .178 .088 .205 .118 .212 1 .359* 
Sig. (2-tailed) .042 .273 .588 .204 .469 .189  .023 





.750** .830** .748** .667** .670** .737** .359* 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .023  
N 40 40 40 40 40 40 40 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 





Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 
Reliability Statistics 




Uji Reliabilitas Variabel Komitmen Affective (X1) 
 
Reliability Statistics 




Uji Reliabilitas Variabel Komitmen Normative (X2) 
 
Reliability Statistics 




Uji Reliabilitas Variabel Komitmen Continuance (X3) 
 
Reliability Statistics 










UJI SIGNIFIKANSI KORELASI BERGANDA 
a. Perhitungan manual 







F = Besarnya F hitung 
R2 = Koefisien korelasi berganda (R=  0,706) 
m = Jumlah variabel bebas ( m = 3 ) 































UJI KOEFISIEN KORELASI BERGANDA 
 
a. Perhitungan manual 
Untuk menguji koefisien korelasi berganda maka digunakan rumus  






Ryx1x2x3 = Koefisien korelasi antara komitmen affective (X1), 
komitmen normative (X2), dan komitmen continuance (X3), secara 
bersama-sama Dengan Kinerja karyawan (Y). 
ryx1=Koefisien korelasi komitmen affective (X1) Dengan Kinerja 
karyawan (Y) 
ryx2 = Koefisien korelasi komitmen normative (X2) Dengan Kinerja 
karyawan (Y) 
ryx3 =Koefisien korelasi komitmen continuance (X3) Dengan Kinerja 
karyawan (Y) 
rx1x2x3 =Koefisien korelasi komitmen affective (X1), komitmen  




ryx12+ryx22 + ryx32  - 2ryx1ryx2ryx3 
 






ryx1= Korelasi komitmen affective dengan kinerja karyawan 0,362 
ryx2 = Korelasi komitmen normative dengan kinerja karyawan 0,215 
ryx3= Korelasi komitmen continuance dengan kinerja karyawan 0,461 
rx1x2x3 = Korelasi komitmen affective, komitmen normative, dan 
komitmen continuance 0,545 
Jawab : 
 
Ryx1x2x3 =  
  
 
Ryx1x2x3 =  
 
 
Ryx1x2x3 =  
 
Ryx1x2x3 =  
 
 
Ryx1x2x3 =  
 
 
ryx12+ryx22 + ryx32- 2ryx1ryx2ryx3 
 















Ryx1x2x3 =  
 
R  = 0,706295271 
R      = 0,706 
Dari hasil perhitungan tersebut maka dapat diketahui hasil dari ko-
relasi berganda komitmen affective, komitmen normative, dan komit-
men continuance berhubungan secara simultann dengan kinerja karya-


























a. Perhitungan secara manual 
Koefisien determinasi digunakan untuk menyatakan besar atau 
kecilnya suatu kontribusi variabel komitmen affective, komitmen nor-
mative dan komitmen continuance secara bersama-sama dengan kinerja 
karyawan. Adapun koefisien determinasi yakni sebagai berikut : 
KD = r2 x 100% 
Keterangan : 
KD = Besarnya koefisien determinasi 
r = Koefisien kolerasi 
Jawab : 
KD = (0,706) x 100% 
KD = 0,498436 x 100% 
KD = 0,498436 
KD = 0,498 
Jadi, koefisien determinasi variabel komitmen affective, komitmen 
normative, dan komitmen continuance dengan kinerja karyawan adalah 
sebesar 0,498 
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